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RÉSUMÉ 
Les réseaux sociaux numenques ont, au cours des dernières années, modifié nos 
interactions sociales. Dans cette étude, nous avions pour objectif de comprendre 
l' effet de l' utilisation des réseaux sociaux numériques (RSN) sur les relations 
interpersonnelles au travail et de façon plus large, sur les équipes de travail. Ce 
mémoire s'inscrit dans le prolongement du cadre théorique développé par Ollier-
Malaterre et al. (2013) selon lequel les stratégies qu ' emploie un individu pour gérer 
les frontières entre sa vie personnelle et sa vie professionnelle sur les RSN ont un 
effet sur 1' appréciation et le respect que lui portent ses contacts professionnels . 
Étant donné le caractère nouveau et émergent des RSN, et 1 ' absence d' études 
empiriques testant le cadre théorique afférent aux stratégies de gestion des frontières 
en ligne, nous avons adopté une démarche qualitative et exploratoire et avons étudié 
l'impact des RSN sur les relations interpersonnelles au travail de façon large. Nos 
résultats ont supporté la théorie selon laquelle il existe une relation entre 1 ' utilisation 
des RSN et 1' appréciation et le respect, mais également 1 ' envie, les comportements 
de citoyetmeté organisationnelle à la personne (OCBI) et la proximité de la relation . 
Nous n 'avons pas obtenu de résultats soutenant le fait que la confiance était 
impactée par les RSN . Nous n ' avons pas eu de résultats non plus concernant l'effet 
direct de l' utilisation des RSN sur les équipes de travail (cohésion et performance). 
Notre analyse des résultats nous a permis de proposer un modèle théorique selon 
lequel les composantes de la relation dans une dyade (appréciation, respect, envie, 
OCBI et proximité de la relation) sont influencés par la gestion qui est faite, soit du 
contenu que l ' on partage sm les RSN, soit de l' audience avec laquelle on le partage, 
et par le fait même de la stratégie adoptée pour articuler vie personnelle et vie 
professi01melle. Ces différentes composantes de la relation dyadique influencent, à 
leur tour, la cohésion et la performance de l' équipe de travail. 
Mots-clés : réseaux sociaux numériques, relations interpersonnelles, équipe de 
travail , gestion des frontières vie personnelle - vie professiotmelle en ligne 
INTRODUCTION 
Le monde du travail est en constant changement. Depuis la seconde révolution 
industrielle, nous avons pu voir apparaître une professionnalisation du monde du 
travail. En effet, « la frontière entre la vie professionnelle et la vie pers01melle » est 
essentielle dans la « société de bureaucratie » (Weber, 1968 dans Ollier-Malaterre et 
al. , 2013). De nos jours, il est normal de séparer notre identité professionnelle de 
notre identité professionnelle. Goffman (1959) a comparé les interactions sociales au 
théâtre. Selon lui, les gens sont comme des acteurs sur une scène, jouant des rôles 
variés. Les gens qui observent les actions de ces acteurs constituent l ' audience. 
Comme au théâtre, il existe une scène (frontstage), des coulisses (backstage) et un 
endroit en dehors de la scène (offstage). Sur la scène, l' individu, sachant qu' il est 
observé par une audience, doit performer et jouer son rôle. Au contraire, dans les 
coulisses, l' individu peut être lui-même en ne jouant aucun rôle. Finalement, en 
dehors de la scène, l' individu peut rencontrer les membres de l' audience de façon 
individuelle. Dans cette situation, il performera selon les membres de l' audience qui 
se retrouve devant lui. 
Le monde du travail peut être analysé comme une scène de thêâtre dans lequel les 
travailleurs perforrnent des rôles. Les individus ajustent leur performance, c' est-à-
dire leurs actions et leur discours, en fonction des membres de l' audience auxquels 
ils s' adressent. Mais le web 2.0 s' étant considérablement développé ces dernières 
années, et ayant, par le fait même, introduit plusieurs nouvelles façons d' interagir 
avec les autres, dont les réseaux sociaux numériques (RSN), cette segmentation des 
sphères sociales, telle que l' a décrite Goffman ( 1959), a été sérieusement 
bouleversée. 
D'abord, il existe un lien étroit entre le web 2.0 et les RSN puisque ces derniers « se 
fondent sur l' idéologie et la technologie même du web 2.0 », c' est-à-dire le partage 
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d' informations créées par l'utilisateur lui-même. Nous reviendrons de façon plus 
précise sur la définition des différents concepts reliés au web 2.0 et aux RSN dans le 
chapitre suivant. Il est toutefois important de comprendre. que les RSN se sont 
immiscés dans nos vies pour devenir w1e part intégrale de nos activités quotidiennes. 
Il suffit de s'attarder à leur popularité pour en comprendre l' ampleur qu 'a prise ce 
phénomène. Par exemple, plus d'un milliard de personnes se c01mectent chaque jour 
sur Facebook, le réseau le plus populaire (Facebook, 2015). Les différents réseaux 
sociaux numériques sont également devenus très présents dans nos vies 
professionnelles. Des études ont démontré que 58% des adultes américains sont 
connectés avec leurs collègues sur Facebool<. (Duggan et al., 20 15). 
Il est imp01tant de comprendre que les interactions en ligne diffèrent sur plusieurs 
points des interactions directes ou « en face à face ». Alors que dans les interactions 
en face à face, nos différentes sphères sociales (amis, fan1ille ou collègues) sont 
séparées les unes des autres par des contextes différents, sur les RSN, elles s'y 
côtoient toutes (Lampinen et al. , 2009). On assiste donc à une destruction de cette 
« barrière d' intimité » (Donath et Boyd, 2004). C' est-à-dire que plus rien n'empêche 
une information qui serait, par exemple, partagée seulement avec des amis, de ' être 
partagée également avec ses collègues ou avec sa famille. Prenons l' exemple d'une 
photographie de famille qui serait publiée sur un RSN. Dans une relation en face à 
face, cette photographie n' aurait peut-être été partagée qu ' avec la famille en 
question, mais sur les RSN, tous nos contacts pourront la voir, que ce soit la famille, 
des amis, des collègues, voir même des inconnus. 
Ce qui nous an1ène à une autre différence au niveau des relations sur les RSN versus 
celles en face à face. Des recherches ont démontré qu' il y existe une confusion quant 
à l' audience réelle à qui l' on adresse nos publications. En effet, l'audience y est 
invisible (Boyd, 2007) et imaginée (Litt, 2012). Reprenons l' exemple de la 
photographie de famille. Si l'utilisateur la publie, par exemple, sur Facebook, il a 
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probablement en tête de la partager avec toute sa famille et quelques amis proches 
(c ' est l' audience à laquelle il s ' imagine s' adresser). Mais voilà que la véritable 
audience comprend aussi les collègues et les simples connaissances. Plusieurs 
problèmes peuvent découler de ce type de comportement. Par exemple, en publiant 
du contenu qui serait approprié pour une audience plutôt pers01melle (amis ou 
famille) et qui le serait moms pour une audience plutôt professionnelle (des 
collègues, des supérieurs hiérarchiques), l'utilisation des RSN peut détruire des 
réputations professi01melles. 
Vu la prédominance des réseaux sociaux nun1ériques dans nos vies, il y a un intérêt 
grandissant pour les recherches sur le sujet (Girard et Fallery, 2009, p. 2) . 
Cependant, très peu de recherches se sont précédemment intéressées à 1 ' effet des 
réseaux sociaux numériques sur les relations au travail ou sur l' impact qu ' ils ont sur 
les équipes de travail. En sachant que les relations interpersonnelles entre deux 
personnes ont un impact sur le groupe, nous nous sommes donné comme objectif 
d' étudier comment l'utilisation des réseaux sociaux numériques influence les 
relations interpersonnelles dans les équipes de travail et, ultimement, la cohésion et 
la performance de ces équipes. Ce mémoire est un pionnier dans le domaine 
puisqu ' il s' intéresse à des variables qui n'ont, à notre connaissance, jamais été 
testées empiriquement, soit l 'effet des réseaux sociaux numériques sur les relations 
interpersonnelles dans un contexte de travail et sur les équipes de travail. Comme le 
sujet est émergent, nous avons opté pour une recherche qualitative et exploratoire 
basée sur le concept de l' analyse par théorie ancrée. Nous avons collecté nos 
données par des entretiens semi-structurés à l'aide d' un guide d'entretien et nous 
avons ensuite retranscrit, codé et analysé ces résultats, en nous appuyant toujours sur 
la méthode de l'analyse par théorie ancrée. 
Le présent document est divisé en cinq chapitres. Le premier chapitre porte sur la 
problématique de recherche. Nous abordons l' importance de s'intéresser à l' impact 
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des réseaux soc1aux numériques au travail. Nous dressons ensuite un bilan des 
recherches qui ont été effectuées sur le sujet à ce jour. Cela nous permet de mettre en 
évidence qu ' aucune étude n' a mis en relation les réseaux sociaux numériques, les 
relations interpersonnelles au travail et les équipes de travail. Nous traiterons ensuite 
davantage des questions de recherche et de l 'objectif du mémoire. 
Dans le second chapitre, nous dresserons un cadre théorique de notre recherche. 
Nous commencerons ce chapitre en présentant la terminologie et la définition des 
réseaux sociaux numériques pour ensuite expliquer ce qui rend les interactions sur 
ces médias différentes des autres et les différentes stratégies individuelles pour 
ségréguer sa vie personnelle de sa vie professionnelle en ligne. Ensuite, nous 
traiterons des différents impacts que peuvent avoir les réseaux sociaux sur les 
relations interpers01melles au travail et, ultimement sur. les équipes de travail. 
Finalement, nous terminerons ce chapitre en formulant nos questions spécifiques de 
recherche. 
Le troisième chapitre présente les aspects du cadre méthodologique. D 'abord, nous 
présenterons le devis de recherche, soit l' analyse par théorie ancrée. Ensuite, nous 
expliquerons notre démarche de collecte d' échantillonnage et de collecte de 
données, section dans laquelle nous présenterons par h~ fait même notre guide 
d' entretien. Nous terminerons ce chapitre en expliquant la méthode qui a été utilisée 
pour le codage et l' analyse des résultats. 
Le quatrième chapitre, l' analyse des résultats, est divisé en trois parties. Dans la 
première partie, nous dresserons un portrait des participants de notre étude. Ensuite, 
nous présenterons les résultats de chacun des thèmes qui ont été abordés dans le 
cadre théorique, tout en discutant de ces résultats par rapport à la théorie 
préexistante. Finalement, nous présenterons les thèmes émergeant des entrevues, 
c'est-à-dire ceux qui n' avaient pas été mentionnés dans le cadre théorique avant le 
commencement de la collecte de données. 
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Le chapitre final portera sur w1e discussion des résultats obtenus. Nous résumerons 
d' abord les pnnc1paux résultats et rappellerons l' objectif de recherche. Nous 
proposerons ensuite un cadre théorique alliant les résultats de notre étude à la 
littérature scientifique. Finalement, nous discuterons des implications pratiques de 
notre recherche. 
CHAPITRE I 
PROBLÉMATIQUE 
Nous présenterons dans ce chapitre trois principales sections. Premièrement, nous 
nous pencherons sur 1' importance du thème de recherche. Suite à quoi nous 
établirons une revue de littérature sur le sujet des réseaux sociaux nw11ériques. 
Finalement, nous définirons nos problèmes et notre objectif de recherche . 
1.1 Importance du thème de recherche 
Les réseaux sociaux numériques sont un sous-ensemble des médias sociaux (Girard 
et Fallery, 2009). On entend par médias sociaux : 
Un groupe d'applications basées sur Internet qui reposent sur les 
fondements idéologiques et technologiques du web 2. 0, et qui permettent 
la création et l'échange de contenu généré par l'utilisateur' (Kaplan et 
Haenlein, 2010, p. 61) 
Une définition désormais classique des réseaux sociaux numériques est celle de 
Boyd et Ellison (2007) : 
Nous définissons les réseaux sociaux numenques comme étant des 
services basés sur le web permettant aux individus de (1) construire un 
profil public ou semi-public à l 'intérieur d 'un système délimité (2) 
articuler la liste des autres utilisateurs avec lesquels ils partagent une 
connexion, et (3) afficher et parcourir la liste de leurs connexions et 
celles faites par les autres utilisateurs à l 'intérieur de ce système 
1 Traduction libre par l' auteure: « a group of internet-based applications that build on the ideological 
and technological foundations of web 2.0 ,and that allow the creation and exchanges of user generated 
content. » 
délimité. La nature et la nomenclature de ces connexions peuvent varier 
d 'un site à un autre (Boyd et Ellison, 2007, p. 2). 2 
7 
Les RSN sont de plus en plus otm1iprésents dans nos vies (Donath et Boyd, 2004, p. 
71 ; Ollier-Malaterre et al., 2013 , p. 645 ; Vitak et al., 2012, p. 555). En observant les 
statistiques, il est évident que le sujet des médias sociaux et des RSN est important à 
étudier de par son ampleur. Dans Je cas du réseau le plus important en terme de 
taille, c'est-à-dire Facebook, selon Je rappmt du troisième trimestre de 2015 de 
l'entreprise américaine, c ' est une moyenne de 1.55 milliard de personnes différentes 
qui s'y connectent chaque mois (soit 14% de plus qu'en 2014). Chaque jour, une 
moyenne de 1.01 milliard de personnes différentes s' y connecte (soit 17% de plus 
qu'en 2014) (Facebook, 2015). Au Québec, selon des statistiques récoltées en 2014, 
85% des Québécois utilisent les médias sociaux, dont 71.7% des adultes. Pam1i les 
activités les plus pratiquées, on compte « se connecter à son compte » en première 
position et « consulter du contenu » en deuxième. Au Québec, les deux médias 
sociaux les plus utilisés sont YouTube (70.9%) et Facebook (70.2 %), mais c 'est sur 
Facebook qu' il y a le plus de visites chaque jour. (Cefrio, 2014) 
Vu leur prépondérance, et le fait que de plus en plus de gens sont cotmectés sur les 
RSN avec leurs collègues, leurs supérieurs et même leurs clients (Ollier-Malaterre et 
al. , 2013, p. 645), il est crucial d 'étudier le sujet afin de bien saisir les conséquences 
de leur utilisation. En fait, dans une étude de 2014 sur les adultes américains, 58% 
des participants ont affirmé être connectés sur des RSN avec des collègues. De 
même, 40.5% ont affirmé l ' être avec leurs supérieurs hiérarchiques (Duggan et al., 
2015) 
2 Traduction libre par l' auteure : « We defi ne social network sites as web-based services that allow 
individuals to (1) construct a public or semi-public profile within a bounded system, (2) articulate a 
list of other users with whom they share a connection, and (3) view and traverse their list of 
connections and those made by others within the system. The nature and nomenclature of these 
connections may vary from site to site. » 
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Les recherches académiques sur le sujet des RSN sont également en croissance. Il 
s'agit d' « un champ d'étude émergeant, et ce dans différents domaines 
(sociologie, psychologie, communication, informatique, systèmes d ' information, 
marketing, ressources humaines ... )» (Girard et Fallery, 2009, p. 2). 
Selon Wilson et al. (2012, p. 204), il existe trois raisons pour lesquelles il est 
important que les chercheurs se penchent sur le sujet des réseaux sociaux 
numériques. Premièrement, les activités des utilisateurs sur ces plates-formes 
laissent des traces qui peuvent servir à étudier les comportements humains, données 
qui auparavant étaient difficiles à obtenir. Deuxièmement, à cause de leur popularité, 
les réseaux sociaux numériques, « en plus de refléter les processus sociaux existants, 
en créent de nouveaux en modifiant la façon dont des centaines de millions de 
personnes se rapportent les unes aux autres et partagent des informations »3 (Wilson 
et al., 2012, p. 204). Finalement, les bénéfices qu 'apportent les réseaux sociaux 
numériques, conune le renforcement des liens sociaux, « sont tempérés par des 
préoccupations concernant la vie privée et la divulgation d' information »4 (Wilson et 
al., 2012, p. 204). 
Le sujet est particulièrement important dans le monde du travail pmsque ce 
phénomène y a de fortes répercussions. En effet, dans ces nouveaux espaces enligne 
où l ' information partagée est disponible pour tous (Donath et Boyd, 2004, p. 78), 
« les réputations professionnelles peuvent y être construites et détruites »5 (Ollier-
Malaterre et Rothbard, 2015, p. 26). Alors qu ' avant l'arrivée des RSN, l' information 
divulguée « était adaptée à une conversation particulière et guidée par des indices 
3 Traduction libre par l'auteure : « in addition to reflecting ex isting social processes, they are also 
spawn ing new ones by changing the way hundreds of millions of people relate to one another and 
share information » 
4 Traduction libre par l'auteure : « are tempered by concems about privacy and information 
disclosure» 
5 Traduction libre par l' auteure: « professional reputation can be built and destroyed » 
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physiques clairs »6 (Goffman, 1956 cité dans Ollier-Malaterre et al. , 2013, p. 649), à 
l'ère de Facebook, Twitter, Jnstagram et autres, cette même information est 
maintenant ouverte à une audience plus large (Donath et Boyd, 2004, p. 72). De 
plus, lors d' interactions sur ces plates-formes, la vie persotmelle et la vie 
professionnelle des utilisateurs ne sont pas segmentées comme elles le seraient dans 
des interactions face à face (Ollier-Malaterre et al. , 2013, p. 645). Ces conséquences 
sont d' autant plus importantes à comprendre et à étudier lorsque l' on sait que les 
RSN ont une popularité croissante dans les lieux de travail et comme outil 
professionnel (Del Bosque, 2013 , p. 428). 
1.2 Revue de littérature sur les réseaux sociaux numériques 
Par définition, les réseaux sociaux nwnériques constituent des plates-formes où il est 
possible de partager avec son réseau social. Wilson et al. (20 12), dans leur revue de 
littérature sur la recherche effectuée jusqu' en 2012 sur Facebook, ont identifié cinq 
chan1ps de recherche principaux. Il s' agit de la description des utilisateurs, des 
facteurs motivationnels qui les poussent à utiliser Facebook, la façon dont s'y 
présentent les utilisateurs, de comment Facebook affecte les relations 
interpersonnelles et finalement des raisons qui amènent les utilisateurs à y partager 
des informations personnelles malgré un risque potentiel en regard de la protection 
de la vie privée. 
6 Traduction libre par l' auteure: « are tailored within particular conversations and guided by clear 
physica l eues » 
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1.2.1 Description des utilisateurs des RSN 
Les statistiques ont démontré qu ' au Québec, ce sont les jeunes internautes qui sont 
les plus actifs sur les médias sociaux tels que Y ou Tube et Face book, alors que sur 
Twitter, Pinterest et Google+, on observait moins de différence dans la fréquence 
d'utilisation selon l'âge. Au contraire, sur Linkedln, c 'est la tranche d 'âge 35-54 ans 
qui y est la plus active, ce qui est particulièrement vrai chez ceux qui ont un diplôme 
universitaire et ceux dont le revenu annuel familial est de plus de 100 000 $CA 
ammellement. (Cefrio, 2014) 
Une étude de 1' équipe de recherche de Face book (U gander et al. , 2011) tentant de 
répondre à la question « Qui utilise Facebook ? » est arrivée aux conclusions 
suivantes : 92% des utilisateurs sont connectés par cinq degrés de séparation ou 
moins , 99.91% le sont à six degrés ou moins (Ugander et al. , 2011 , p. 5). De plus, 
les amis Facebook des utilisateurs ont plus de chances d 'être près de l'âge de celui-ci 
et de provenir du même pays (Ugander et al. , 2011 , p. 12). 
Ce phénomène renvoie à l' homophilie sur les RSN, c' est-à-dire : 
L 'homophilie est la similarité de caractéristiques entre les deux 
personnes en relation. On peut évaluer une homophilie de genre, d 'âge, 
de niveau d 'études, de catégorie socioprofessionnelle, etc. (Jouet; 2014) 
En effet, une étude sur Facebook a démontré que les utilisateurs étaient plus portés à 
avoir des c01mexions avec des gens près d ' eux sur le plan géographique (84,2%) et 
d'un âge similaire, surtout chez les jeunes où cette homophilie de l' âge est très 
prononcée. (Forsé, 2012, p. 163) 
1.2.2 Facteurs explicatifs de l' utilisation des RSN 
Selon Wilson et al. (20 12, p. 209), les recherches portant sur ce sujet se divisent en 
deux catégories, la première mettant « 1' emphase sur la pression externe qui 
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encourage les utilisateurs à s'engager dans des comportements reliés à Facebook»7, 
par exemple les rappels d' anniversaire de ses amis, et la deuxième « mettant l' accent 
sur les motivations internes pour utiliser Facebook »8 comme le besoin 
d'engagement social. 
La littérature a démontré qu 'une des raisons principales pour utiliser les réseaux 
sociaux numériques est le besoin de rester en contact avec ses c01maissances et ses 
amis plutôt que de s' en créer de nouveaux (Ellison et al. , 2006, p. 25; Steinfield et 
al. , 2008, p. 442). Ellison et al. (20 11 , p. 883), dans leur étude, ont identifié trois 
« modes d' interaction » sur Facebook: (1) initier, c' est-à-dire utiliser Facebook pour 
se créer de nouveaux contacts ; (2) maintenir, soit utilisé Facebook pour garder 
contact avec nos proches et (3) rechercher des informations sociales, c'est-à-dire 
utiliser Facebook afin d' obtenir des informations sur les pers01mes avec qui nous 
avons des relations hors ligne. Ils ont également découvert une relation positive 
entre la recherche d ' informations sociales et la perception du capital social (Ellison 
et al. , 2011, p . 888). Plus précisément, il existerait un lien entre le fait de chercher de 
l' information sur des contacts avec qui nous avons une relation hors-ligne et la 
perception de gain perçu en capital social. Selon les auteurs, ces résultats seraient 
expliqués par le fait que « le site fournit des informations d' identité, permet la 
communication entre les parties, et sert à aider à réunir les personnes ayant des 
intérêts communs. »9 (Ellison et al., 2011, p. 888). Cependant, aucune relation n'a 
été observée entre le capital social et les deux autres modes d ' interaction (Ellison et 
al., 2011). 
7 Traduction libre par l' auteure : « emphasized the external press that encouraged users to engage in 
Facebook-related behaviors » 
8 Traduction libre par l'auteure : « focused on internai motivations for Facebook use, such as the need 
for social engagement » 
99 Traduction libre par l' auteure : « the site provides identity information, enables communication 
between parties, and serves to help bring together those with shared interests. » 
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Des chercheurs ont également étudié la relation entre un sentiment de solitude et le 
niveau d' activité sur Facebook. Ils ont découvert que ce dernier était corrélé au 
sentiment de solitude (Burke et al. , 2010, p. 457). En fait, des communications 
directes plus nombreuses sont liées à une diminution du sentiment de solitude 
(interactions entre deux personnes). De 1' autre côté, 1' augmentation de la 
consommation de contenu n' étant pas lié directement à l'utilisateur est corrélée à 
une augmentation du sentiment de solitude. Cependant, le sens de cette relation n' est 
pas clair. En effet, les auteurs ont été incapables, dans cette recherche, de déterminer 
si c'est le sentiment de solitude qui encourage un niveau d' activité plus élevé sur 
Facebook ou le contraire (Burke et al. , 2010, p . 458). 
De même, des recherches ont établi une relation entre certains traits de personnalités, 
comme le narcissisme, et 1 ' utilisation de Facebook. Dans leur étude, Wmter et al. 
(2014, p. 199) ont établi w1e corrélation positive entre le narcissisme (le trait de 
personnalité et non le trouble clinique (Winter et al., 2014, p. 195)) et le nombre de 
statuts sur Facebook. 
Finalement, Lampe et al. (2008) indiquent qu 'une des motivations internes de 
l'utilisation de Facebook est simplement de passer le temps et de se désennuyer. 
1.2.3 Présentation de l' identité 
La présentation de l' identité sur les réseaux sociaux nwnériques est w1 autre thème 
de recherche fréquemment rencontré dans la littérature selon Wilson et al. (2012). 
Selon eux, il existe un risque potentiel que les utilisateurs de Facebook « manipulent 
leur profil »10, puisque la majorité de l' information publiée sur ce profil est créée par 
1 'utilisateur lui-même (Wilson et al. , 2012, p. 21 0). 
10 Traduction libre par l'auteure : « manipulate their profile » 
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Par contre, Back et al. (20 1 0) ont étudié les profils de 236 utilisateurs de réseaux 
sociaux numériques américains et allemands afin de déterminer s'ils « véhiculent 
une impression fidèle au véritable profil du propriétaire » 11 (Back et al. , 2010, p. 
373). Afin d' y arriver, ils ont étudié trois choses distinctes chez les participants: la 
« vraie » persmmalité des participants, la personnalité idéalisée, et la personnalité 
codée d' après le profil Facebook. Ils se sont ensuite penchés sur la perception 
idéalisée de soi en demandant aux participants de se décrire eux-mêmes en 
s' idéalisant le plus possible. Ils ont finalement demandé à des assistants de coder les 
profils sur les réseaux sociaux nun1ériques des participants dans le but de comparer 
les trois analyses. Les résultats ont démontré que les profils des participants 
n' étaient généralement pas idéalisés et qu ' au contraire, les RSN pouvaient être 
utilisés pour montrer sa vraie personnalité (Back et al. , 2010, p. 373). 
La littérature a aussi démontré que « les observateurs peuvent utiliser efficacement 
les informations observables sur le profil lorsqu'ils se font une opinion »12 (Gosling 
et al. , 2011 , p. 486). Ceci est d'autant plus vrai lorsque l' utilisateur est extraverti. En 
général, ce qui est observable sur les RSN (photographies, amis, etc.) permet de se 
faire « une impression juste sur au moins quelques traits de personnalité basiques »13 
(Gosling et al., 2011 , p. 486). 
1.2.4 Partage d' informations vs. protection de la vie privée 
La littérature a démontré que le partage d' information sur les réseaux sociaux 
numériques entraîne plusieurs risques en ce qui concerne la protection de la vie 
privée (Boyd, 2008; Wilson et al. , 2012). Alors que les premières études sur le sujet 
(Gross et Acquisti , 2005) sont arrivées à la conclusion que les utilisateurs des 
11 Traduction libre par l' auteure : « they con vey accurate impressions of profile owner » 
12 Traduction libre par l' auteure : « observers can make effective use of observable profile 
information when they form their impression » 
13 Traduction libre par l' auteure : « accurate impress ions of at !east sorne basic personality traits » 
___ __________ _____________________ ______ ___] 
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réseaux sociaux en ligne y partageaient un important nombre d' informations 
personnelles, il semble y avoir eu une certaine prise de conscience à ce sujet il y a 
quelques années (Christofides et al. , 2009). 
Cependant, dans un contexte professionnel , la protection de la vie privée sur les 
RSN est un sujet toujours d' actualité. Parmi les recherches récentes, notons celle de 
O'Conner et Schmidt (2015, p. 1) qui analysent plusieurs cas de congédiement (aux 
États-Unis) en lien avec une utilisation personnelle des RSN. Par exemple, les 
auteurs évoquent le cas d' un professeur qui a été congédié après avoir complimenté 
(de façon non sexuelle et appropriée) une étudiante en ligne. Le fait que 
« 1 'utilisation personnelle des RSN des travailles devient souvent mélangé avec le 
milieu de travail »14 (O'Conner et Schmidt, 2015, p. 1) entraîne souvent des 
problèmes au niveau de la protection de la vie privée et le manque de lois et de 
politiques claires sur le sujet ne fait que compliquer la situation. 
1.2.5 Changement dans les relations 
Finalement, le champ de recherche concernant les réseaux sociaux numériques le 
plus important pour notre étude est celui des changements dans les relations 
interpersonnelles puisque l' étude de ceux-ci est cœur même de ce projet. Tout 
d'abord, des chercheurs ont démontré l' importance qu ' accorde l'employeur aux 
profils RSN de ses employés et candidats (Kluemper et Rosen, 2009) et le fait que 
« 1' information présentée sur Face book peut à la fois les aider ou leur nuire » 15 
(Wilson et al., 2012, p. 211). 
D'autres chercheurs se sont penchés sur les tensions qui peuvent survenir dans les 
différentes sphères sociales sur les réseaux sociaux numériques. Traditionnellement, 
14 Traduction libre par l' auteure : « worker ' s personal social media use often becomes intertwined 
with the workplace » 
15 Traduction libre par l' auteure : « information presented on Facebook can both help and hurt » 
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ces sphères sociales, par exemple amts, collègues, famille, sont séparées selon 
différents contextes. Sur Facebook, les informations leur sont présentées à tous 
simultanément (Lampinen et al. , 2009). Cependant, l' étude de Lampinen et al. 
(2009) a démontré que les utilisateurs utilisaient certaines stratégies, comme 
1' autocensure, pour réduire les risques de tension. 
Plus récemment, Landers et Callan (2014) ont développé une taxonomie des 
comportements sur les RSN bénéfiques et nocifs à la performance au travail. Par 
exemple, l' utilisation des réseaux sociaux numériques pour améliorer la 
communication au travail permet d 'améliorer la performance individuelle alors que 
de mettre du contenu représentant négativement ses collègues aurait plutôt un effet 
négatif sur sa performance individuelle de 1' individu partageant ce contenu. 
Ollier-Malatene et al. (2013) ont, quant à eux, construit un cadre théorique portant 
sur la gestion des frontières entre vie professionnelle et vie persmmelle sur les 
réseaux sociaux numériques. Les auteurs théorisent que certains types de 
comportements adoptés par les employés peuvent modifier les relations 
professionnelles en ayant un effet positif ou négatif sur l' appréciation (liking) et le 
respect (respect) que leur confèrent leurs contacts professionnels. Ce cadre théorique 
n' a cependant pas encore été testé empiriquement. 
1.3 Problème et objectif de recherche 
En bref, notre recension des écrits concernant les conséquences des réseaux sociaux 
numériques dans les milieux de travail démontre que le champ de recherche a acquis 
des connaissances sur les utilisateurs des réseaux sociaux numériques, sur les 
facteurs explicatifs de cette utilisation, sur la présentation de leur identité sur ces 
plates-formes, sur la protection de la vie privée ainsi que sur la modification des 
relations interpersonnelles. 
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Cependant, nous avons pu constater qu ' il n ' y a que peu de recherches s' intéressant à 
l' impact de l' utilisation des RSN sur le travail. En fait, les études que nous avons 
mentionnées ci-dessus se penchant sur les impacts au travail s ' intéressent 
essentiellement aux impacts individuels de l'utilisation des RSN. Aucune étude 
jusqu' ici ne s'est penchée sur l' effet des réseaux sociaux numériques dans un 
contexte plus large, soit celui des équipes de travail. La réalisation d' une recherche 
sur le sujet est donc innovatrice et pionnière dans le domaine. 
Sachant que la littérature a largement établi une relation positive entre les relations 
dans une équipe de travail et la cohésion et performance de cette dernière (Jehn et 
Shah, 1997; Pavitt, 1998) et sachant également que les relations entre collègues sont 
influencées par l'utilisation des RSN (Del Bosque, 2013; Ollier-Malaterre et al. , 
2013 ), 1' objectif de cette recherche consiste donc à comprendre comment 
l'utilisation des réseaux sociaux numériques influence les relations dans les 
équipes de travail et, ultimement, la cohésion et la performance de ces équipes. 
Pour ce faire , nous utilisons une démarche qualitative et exploratoire qui sera décrite 
de façon plus approfondie dans le chapitre suivant. 
Cet objectif nous permettra d ' identifier les composantes de la relation entre 
collègues qui sont influencées par 1 'utilisation des réseaux sociaux numériques, cette 
relation ayant un effet sur la performance et la cohésion des équipes de travail. La 
pertinence de cet objectif réside dans le fait que la performance, tout comme la 
cohésion puisqu' il existe une relation étroite entre les deux concepts (Greifeneder et 
Schattka, 2007, p. 153), est la raison d ' être de la majorité des organisations. De plus, 
les équipes de travail étant de plus en plus importantes dans les organisations 
actuelles (Guzzo et Dickson, 1996, p. 270) , la performance de l' organisation dépend 
évidenunent de la performance de chacw1e de ces équipes. 
Les réseaux sociaux numériques font également partie intégralement de la vie 
professionnelle et personnelle de nombreux travailleurs (Ollier-Malaterre et al. , 
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2013, p. 645). Il est donc nécessaire pour un gestionnaire et pour ses subordonnés 
d' être en mesure de s'adapter aux nouvelles technologies, afin de préserver des 
relations interpers01melles de qualité au travail, et, ce faisant, de contribuer à la 
performance de l' organisation. En étudiant l' effet de ces nouvelles teclmologies sur 
un sujet aussi central que la cohésion et la performance des équipes de travail, il sera 
possible d'outiller ces gestionnaires ainsi que leurs employés afin qu'ils soient en 
mesure de répondre adéquatement à cet environnement changeant. 
CHAPITRE II 
CADRE THÉORIQUE 
Dans ce deuxième chapitre, nous présenterons quatre sections. Dans les trois 
premières sections, nous discuterons de la théorie existante dans la littérature 
entourant notre sujet de recherche. Pour faciliter la lecture, nous avons séparé les 
thèmes étudiés en trois niveaux, soit l' individu dont il sera question dans la première 
section, la dyade, que nous aborderons dans la deuxième section, et 1 ' équipe de 
travail , qui sera discutée dans la troisième section. Finalement, dans la quatrième 
section nous poserons les questions spécifiques de recherche qui ont été développées 
suite à la création du cadre théorique. 
2.1 RSN et individus 
Nous présenterons d' abord dans cette section les définitions et terminologies utilisées 
pour décrire les différentes technologies découlant du web 2.0. Ensuite, nous 
élaborerons sur les particularités des interactions sur les RSN par rapport aux 
interactions en face à face. Finalement, nous définirons le concept de gestion des 
frontières, que ce soit sur les RSN ou hors ligne. 
2.1.1 Terminologie et définition 
Le terme réseaux sociaux numériques 16 est un terme général qui est utilisé pour 
décrire un ensemble technologies basées sur le web. En fait, il désigne une panoplie 
16 À distinguer de la « Théorie des Réseaux Sociaux » qui « désigne un ensemble d ' acteurs et les 
relations qu ' ils entretiennent entre eux » (Girard et Fallery, 2009, p.2) 
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de sites web ou de plates-formes numériques, qui abondent sur le web 2.0 (Mercier, 
2008, p.23) : 
Face book, Mee tic, MySpace, Twitter, Linkedin. .. et autres sites vedettes 
du Web 2. 0, ce nouvel âge de l 'Internet où une conjonction 
d 'améliorations techniques est mise au service d 'un média dont les 
contenus sont essentiellement produits par les utilisateurs eux-mêmes. 
Outre le terme « réseaux sociaux numériques », les chercheurs et les médias utilisent 
plusieurs expressions pour désigner ce même sujet et aucune terminologie ne fait 
l'unanimit.é dans la littérature. Parmi ces expressions, notons « [w]eb 2.0, Réseaux 
Sociaux Numériques, réseautage social, médias sociaux, sites de réseaux sociaux [et] 
web social » (Girard et Fallery, 2009, p. 2). 
Comme Girard et Fallery (2009, p. 2) l'affirment, « il est relativement difficile 
d'apporter un éclaircissement à une terminologie concernant des objets qm 
évoluent en permanence ». Bien que nous n' examinerons pas ici de façon exhaustive 
toutes les nomenclatures de ces technologies, nous tenterons tout de même, grâce à la 
littérature, d' y situer les RSN. 
D'abord, le web 2.0 est selon Kaplan et Haenlein (2010, p. 61) « une plateforme pour 
1' évolution des médias sociaux » 17 . Ces derniers font partie de ce nouveau web et 
incluent à la fois des réseaux sociaux numériques, comme Facebook ou Twitter, mais 
aussi des plateformes comme Wikipédia ou Y ou Tube permettant de partager des 
· connaissances ou du contenu (Schmidt, 20 16). Les RSN, au sens où nous 1' entendons, 
sont, à leur tour, un sous ensemble de ces médias sociaux. 
Kaplan et Haenlein (20 10, p. 62) ont développé une classification des différents 
médias sociaux en fonction du niveau de présentation (self-presentation) ou de 
divulgation de soi (self-disclosure) qu'on y retrouve et du niveau de présence sociale 
17 Traduction libre par l'auteure : « the platform fo r the evo lution of Social Media» 
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(social presence) et de la richesse du média (media richness) utilisé 18. Selon leur 
classification, les RSN seraient des médias sociaux avec une présence sociale/richesse 
du média moyenne et une présentation/divulgation de soi élevée. 
2.1 Classification des médias sociaux selon Kaplan et Haenlein (20 10, p. 62) 
Présence sociale/ richesse du média 
Présentation Bas Moyen Elevé 
de soi 1 
Divulgation Elevé Blogues RSN (ex. Facebook) Monde virtuel (ex. 
de soi Second Life) 
Bas Projets collaboratifs Communités de Monde de jeux 
(ex. Wîkipedia) contenu (ex. virtuels (ex. World 
Youtube) of Warcraft) 
Les réseaux sociaux numériques sont définis par trois principales caractéristiques : un 
profil , une liste d' amis et des commentaires que l' on retrouve sur tous les RSN 
(Boyd, 2007, p. 2). De façon plus précise, nous avons trouvé deux définitions 
provenant de la littérature scientifique pour le sujet. 
[D}es sites - on parle aussi de sites communautaires - spécialement 
dédiés au "réseautage " : ils permettent à leurs usagers de créer, 
d 'élargir, de consolider des réseaux relationnels, ou du moins de s y 
raccrocher grâce à des liens générés plus ou moins automatiquement par 
le système. (Mercier, 2008, p. 22) 
La deuxième, tirée de Boyd et Ellison (2007, p. 2), a été citée au premier chapitre19. 
Comme il s' agit de la définition la plus complète et la plus articulée, il s'agit de celle 
à laquelle nous adhérerons pour cette recherche. 
18 Voir tableau 2 .1 
19 Se référer à la p.l5 
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2.1.2 Particularité des interactions sur les RSN 
Selon Donath et Boyd (2004, p. 72), une des particularités des RSN est le fait que les 
connexions des utilisateurs soient publiques. En effet, les auteurs affirment que : 
Observer quelqu 'un dans le contexte de ses connexions apporte à 
l 'observateur des informations à leur propos [puisque] le statut social, 
les convictions politiques, les goûts musicaux, etc. peuvent êh-e influencés 
l fi ' . 20 par es ·equentatzons. 
Ainsi, dans les interactions plus traditionnelles, il est normal de garder ce11ains de nos 
contacts privés ainsi que de segmenter nos relations selon le contexte (Lampinen et 
al., 2009). En d' autres tennes, dans une situation où les RSN n'existeraient pas, 
toutes nos relations, qu ' ils s' agissent d ' amis, de collègues ou de clients, seraient en 
général segmentées selon le contexte dans lequel nous nous trouvons. Les réseaux 
sociaux ont comme effet d' abolir ces frontières imaginaires : 
[Mais] en rendant nos connexions visibles à tout le monde, les réseaux 
sociaux numériques déuuisent cette barrière d'intimité que les gens 
gardent enh-e leurs différents aspects de leurs vies. 21 (Donath et Boyd, 
2004, p. 78) 
Litt (20 12) abonde dans le même sens en affmnant que les informations partagées sur 
les réseaux sociaux sont, contrairement à celles partagées dans le monde physique, 
dirigé vers une audience imaginée. 
Lors de communications face à face [. . .] les gens interagissent 
généralement avec de petites audiences explicites en s'appuyant surtout 
sur les gens qu 'ils peuvent voir ou entendre dans l 'audience réelle, plutôt 
que celle de leur imagination. Cependant; les caractéristiques des médias 
sociaux ont modifié la taille, la composition, les fi-ontières, l 'accessibilité 
20 Traduction libre par l' auteure : « Seeing someone within the context of their connections provides 
the viewer with information about them [ ... ] Social status, political beliefs, musical taste, etc, may be 
inferred from the company one keeps . » 
21 Traduction libre par l' auteure : « By making ali of one ' s connections visible to ali the others, social 
networking sites remove the privacy barri ers that people keep between different aspects oftheir lives.» 
- -------------
et les indices de disponibilité de nos partenaires de communication 
pendant les interactions de tous les jours, rendant presque impossible la 
détermination del 'audience réelle. 2 (Litt, 2012, p. 331) 
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Selon Litt (2012, p. 333), l'audience est alors créée par les utilisateurs des réseaux 
sociaux. L'utilisateur exhibera donc des comportements dirigés à l 'audience 
imaginée, mais qui seront plutôt reçus par 1' audience réelle. Il a développé un cadre 
théorique ayant pour objectif de déterminer les facteurs qui aident l'utilisateur à 
définir cette audience imaginée, que ce soit de façon consciente ou non (Litt, 2012, p. 
335). Il en a identifié deux types, soit les facteurs environnementaux (structure) et les 
facteurs individuels (agence). La figure 2.1 représente de façon visuel le cadre 
théorique de Litt (2012): 
Structure 
Rôles sociaux 
Contexte social 
Audience active 
Fonctionnalités du 
site/services Audience Comportements 
f imaginée ~ exposés à 
• 1 'audience réelle Agence 
Habiletés à exhiber un 
comportement socialement 
acceptable 
Motivations 
Compétences sur internet 
2.1 Cadre théorique développé par Litt (2012, p . 334) sur les facteurs influençant 
l'audience imaginée et ses impacts23 
22 Traduction libre par l'auteure: « During face-to-face settings, [ . .. ] people typically interact with 
small and explicit audiences relying more on who they can see or hear in the actual audience, rather 
than their imagination. However, characteristics of socia l media platforms have altered the size, 
composition, boundaries, accessibility, and eue availability of our communication partners during 
everyday interactions making it nearly impossible to determine the actual audience. » 
23 
Le premier type de facteurs « réfère aux environnements social et technologique 
reliés à l'utilisation des RSN qui peut influencer l' audience imaginée »24 (Litt, 2012, 
p. 335). Ces facteurs sont (1) les normes sociales basées sur les rôles sociaux, puisque 
ce sont ces rôles qui« déterminent à qui l' on doit penser en tant qu' audience 
imaginée »25 (Litt, 2012, p. 335) ; (2) les normes sociales crées par les services en 
lignes basées sur le contexte social, car certains RSN incitent à imaginer un certain 
type d'audience (Litt, 2012, p. 336) ; (3) l' audience active qui influence l'audience 
imagine en donnant certains indices, par exemple 1 'utilisation du vrai nom des 
utilisateurs (Litt, 2012, p. 336) et ( 4) les fonctionnalités du site ou du service qui 
déterminent l'utilisation du RSN et d01ment des indices sur l' audience imaginée (Litt, 
2012, p. 337). 
Le deuxième type de facteurs, soit les facteurs individuels (agence) par Litt (2012) 
réfère au fait que les «caractéristiques sociales et psychologiques d' un individu ont 
un impact sur l' audience imaginée »26 (Litt, 2012, p. 338). Il s' agit de (1) la 
motivation et l 'habileté d'un individu à exhiber un comportement socialement 
acceptable (Litt, 2012, p. 338) ; (2) la motivation pour les RSN, c' est-à-dire les 
raisons pour lesquelles le RSN sont utilisés (par exemple professionnellement vs. 
pers01mellement) (Litt, 2012, p. 339) et (3) les compétences sur internet, car le fait 
« d' être capable d' imaginer une audience dans la sphère numérique peut être 
influencé par l'expertise technique d' une personne »27 (Litt, 2012, p. 340). 
23 Traduction libre par l' auteure à partir de la figure originale 
24 Traduction libre par l' auteure : « refer to the social and technological environments related to social 
media use that may influence the imagined audience » 
25 Traduction libre par l' auteure : « they assert whom one should think about as the imagined 
audience. » 
26 Traduction libre par l' auteure : « an individual ' s social and psychological characteristics impact the 
imagined audience » 
27 Traduction libre par l' auteure : « being able to imagine an audience for the online sphere may be 
influenced by one' s technical expertise » 
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De plus, Boyd (2007, pp. 3-4) a identifié quatre proptiétés uniques aux RSN. Il s' agit 
de (1) la persistance des informations sur le web : ce qui a été dit des années 
auparavant est toujours présent en ligne; (2) la fonction de recherche qui permet de 
trouver qui que ce soit en très peu de temps ; (3) la reproductibilité, c' est-à-dire qu ' il 
est possible de copier-coller facilement des conversations ou Images et 
éventuellement de les faire circuler ensuite hors contexte. La quatrième propriété se 
rattache aux trois premières, il s' agit de l' audience invisible. C' est-à-dire: 
Alors qu 'il est commun de faire face à des étrangers dans la vie publique, 
nos yeux nous donnent une bonne idée de qui pourrait entendre par 
hasard ce que nous disons. Dans les RSN, non seulement les utilisateurs 
passifs sont invisibles, mais la persistance, la fonction de recherche et la 
reproductibilité introduisent des audiences qui n 'étaient pas présentes au 
moment où l 'expression a été créée. 28 (Boyd, 2007, p. 3) 
Il existe deux complications qui découlent de ces propriétés : le contexte et 1' échelle. 
En effet, sur les RSN, sans indices provenant de l' environnement physique, il est 
difficile d ' interpréter le contexte et de déterminer ce qui est approprié et ce qui ne 
l'est pas. Un autre problème est le fait qu ' il arrive aussi que le contenu sur les RSN 
prenne une ampleur démesurée, pensons par exemple, aux vidéos embarrassantes. Au 
contraire, il arrive aussi qu ' un contenu gu ' on destinait à une audience large ne 
rejoigne que quelques personnes (Boyd, 2007, p. 3). 
Sur le sujet de l' audience invisible, Ollier-Malaterre et Rothbard (2015 , p. 3) 
expliquent : 
Alors que nous avons habituellement de cinq à dix personnes à l 'esprit 
lorsque nous publions un statut; nous oublions très souvent l 'audience 
28 Traduction libre par l' auteure : « While it is common to face strangers in public !ife, our eyes 
provide a good sense of who can overhear our expressions. ln mediated publics, not only are lurkers 
invisible, but persistence, searchability, and replicability introduce audiences that were never present at 
the time when the expression was created. » 
invisible que constituent toutes les autres fersonnes, y compris peut-être, 
des contacts professionnels qui le voient. 2 
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En fait, ce phénomène fait en sorte que de 1 ' information d' ordre personnel (par 
exemple des photographies, des intérêts, des groupes d' amis, etc.), qui nous 
représente comme personne, est envoyée, non seulement à l'audience imaginée, mais 
également à l 'audience invisible à laquelle nous n' avions pas pensé (Ollier-Malaterre 
et Rothbard, 2015 , p. 3). 
2.1.3 Gestion des frontières en ligne et hors-ligne 
Nous avons abordé dans l' introduction la segmentation des sphères sociales, tel que 
1' a théorisée Goffman (1959). Ce concept est étroitement lié à celui de la gestion des 
frontières qui nous intéresse dans la section ci-présente. En effet, comme l' expliquent 
Ashforth et al. (2000, p. 474), « les individus créent et maintiennent des frontières 
dans le but de simplifier et d 'ordmmer leur environnement »30. Ces frontières sont 
liées aux différents rôles incarnés par les individus, comme employé, parent, etc. 
(Ashforth et al. , 2000, p. 4 74). Au niveau individuel et professionnel, la gestion des 
frontières désigne concrètement « des tactiques ou des stratégies que les individus 
utilisent pour gérer leur rôle familial et professionnel »31 (Allen et al. , 2014, p. 1 00). 
Un concept important dans la gestion des frontières est celui de l' intégration ou de la 
segmentation des identités (Allen et al. , 2014, p. 103). La segmentation est l ' intensité 
(Kreiner, 2006, p. 486) selon laquelle un individu sépare la sphère familiale de la 
sphère professimmelle et l' intégration est le contraire, soit l ' intensité à laquelle il les 
29 Traduction libre par l' auteure : « While we usually have five to ten people in mind when we post a 
status update, we very often forget the invisible audience that is ali the other people, perhaps including 
professional contacts, who see it. » 
30 Traduction libre de l' auteure : « individuals create and maintain boundaries as a means of 
s implifying and ordering the environment. » 
3 1 Traduction libre par l' auteure : « the tactics or strategies that individuals use to manage work and 
family roles » 
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fusionne (Kreiner, 2006, p. 485). La segmentation et l' intégration ne sont pas figées 
dans le temps et l' une n' empêche pas l' autre. Il s' agit plutôt d'un continuum et le 
niveau de segmentation versus le niveau d' intégration peut changer au fil du temps. 
L' arrivée de nouvelles technologies, qui facilitent le contact entre l' employé et son 
travail , et ce, en tout temps, a modifié énormément la gestion des frontières (Allen et 
al. , 2014, p. 1 00) en brouillant les frontières entre la vie personnelle et la 
professionnelle (Kreiner, 2006, p. 486). Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 646) ont 
développé « un cadre théorique qui étend la théorie des frontières dans le monde 
nouveau et en expansion des réseaux sociaux ».32 Les auteurs établissent une 
typologie des différentes stratégies ou encore les différents comportements utilisés 
par les travailleurs pour créer ou non des frontières entre leur vie personnelle de leur 
vie professionnelle (stratégie de gestion) en quatre catégories. Ce choix de stratégie 
s' établit en fonction de la préférence des utilisateurs pour la segmentation ou 
l' intégration ainsi que leur motivation identitaire à s' auto-vérifier ou à s ' auto-
améliorer (voir figure 2.2) (Ollier-Malaterre et al. , 2013 , p. 646). 
Le premier axe, soit celui de la préférence pour la segmentation ou l ' intégration 
provient de la théorie de la gestion des frontières qui a été expliquée ci-dessus. Selon 
les auteurs, les employés avec une préférence pour la segmentation vont avoir 
tendance à trier leurs contacts selon la sphère à laquelle ils appartiennent. Quant aux 
employés avec une préférence pour l' intégration, ils vont avoir tendance à avoir un 
grand nombre de contacts provenant de toutes les sphères de leur vie (Ollier-
Malaterre et al. , 2013, p. 649). 
Le deuxième axe concerne les motifs d' évaluation de soi. Ce concept provient de 
deux théories, soit la théorie de 1' amélioration de soi et la théorie de la vérification de 
32 Traduction libre par l' auteure : « a framework that extends boundary theory into the new and 
expanding world of online social networks. 
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soi. Le concept d' amélioration de soi est basé sur le fait que « les gens désirent 
augmenter la positivité - ou réduire la négativité - de l ' image qu' ils ont d ' eux-
mêmes » 33 (Kwang et Swann, 2010, p. 263). Selon Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 
651), si un employé penche plutôt pour l ' amélioration de soi, par opposition à la 
vérification, il aura tendant à filtrer les informations à son sujet qui sont disponibles 
sur les RSN. 
La théorie de vérification de soi affim1e plutôt que « les gens ont un puissant désir de 
confirmer et stabiliser leur image de soi fermement ancrée »34 (K wang et Swann, 
2010, p. 264 ). Les employés ayant une préférence pour ce concept partageront une 
large gamme d' informations «avec l ' attente que l' audience qu' ils rejoignent, ou une 
partie de cette audience, aura une réaction qui confirme leur image de soi négative ou 
positive. »35 Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 651) 
Le schéma 2.2 (ci-dessous) est une représentation du modèle théorique proposé par 
Ollier-Malaterre et al. (2013). L' effet des différentes stratégies sera abordé dans la 
section suivante. 
33 Traduction libre par l' auteure : « people desire to increase the positivity- or reduce the negativity -
oftheir self-views » 
34 Traduction libre par l' auteure : « people have a powerful des ire to conftrm and stabilize their firmly 
held self-views » 
35 Traduction libre par l' auteure : « with the expectation that the audience they reach, or part of this 
audience, will g ive them feedback that contïrms their positive and negative self-views » 
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Amélioration de 
SOI 
Préférence pour une segmentation vs. une intégration 
des identités professionnelle et personnelle 
Intégration Segmentation 
Stratégie ouverte Stratégie de gestion de 
l'audience 
• Diminue le respect 
moyen • Protège mais 
• Diminue n' augmente pas le 
1' appréciation respect moyen 
moyenne • Diminue 1' appréciation 
moye1me 
Stratégie de gestion du Stratégie hybride 
contenu 
• Augmente le 
• Augmente le respect moyen 
respect moyen • Augmente 
• Augmente 1 'appréciation 
l'appréciation moyenne 
moyenne • Modérée par les 
• Modérée par les capacités à gérer 
capacités à gérer des frontières en 
des frontières en ligne (stratégie la 
ligne plus demandante) 
2.2 Cadre théorique développé par Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 652i6 
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La première des quatre stratégies présentées dans ce cadre théorique est la stratégie 
ouverte (Open boundary management) où l' employé ne construit simplement pas de 
frontière entre sa vie personnelle et sa vie professionnelle et « se présente comme la 
36 Traduction libre par l'auteure à partir de la figure originale 
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personne qu ' il croit être »37 (Ollier-Malaterre et al. , 2013 , p. 651). Un employé avec 
une telle stratégie pourrait, par exemple, publier des informations négatives ou 
positives tant sur sa vie professionnelle que sur sa vie personnelle (Ollier-Malaterre et 
al. , 2013, p. 653). En pratiquant cette stratégie, l' utilisateur se verra donc connecté 
avec des gens dont il est moins « près », et son réseau sera donc de moins en moins 
homophile. En étant connecté avec des individus avec des intérêts, des idéologies ou 
même des modes de vie très différents du sien, ses publications, si elles ne sont pas 
filtrées , pourraient plus facilement être mal perçues par ses connexions, ce qm 
entraînerait une diminution du respect et de l'appréciation moyenne. 
La deuxième est la stratégie d' audience (Audience boundary management) où 
l'employé crée et maintient une frontière entre ses contacts personnels et 
professionnels en refusant l' accès aux réseaux sociaux qu' il considère comme 
personnels à ses contacts professionnels. C' est le cas lorsque quelqu' un a un profil 
personnel sur un réseau social (par exemple Facebook) et refuse les demandes de 
connexions de certains de ses contacts professio1mels ou les dirige vers un réseau 
social professionnel (par exemple Linkedln) (Ollier-Malaterre et al., 2013, p. 652). 
La troisième est la stratégie de contenu (Content boundary management) où 
l' employé contrôle les inf01mations qu' il divulgue sur les réseaux sociaux, mais 
accepte les contacts professionnels sur ceux-ci. Par exemple, l'employé pourrait 
prendre la décision de ne publier que des informations qui le font bien paraître ou 
encore qui ne sont pas controversées, comme la politique ou la religion (Ollier-
Malaterre et al. , 2013 , p. 653). Parce que l' utilisateur filtre le contenu dans le but de 
l 'avantager, la stratégie de contenu devrait avoir un effet positif sur l' appréciation 
moyetme et le respect moyen. 
37 Traduction libre par l' auteure : « present themselves as the person they perce ive themselves to be 
30 
Finalement, la dernière stratégie est celle hybride (Hybrid boundary management), où 
l' employé contrôle le contenu de ce qu ' il divulgue ainsi que l' audience à laquelle 
l' information est accessible (Ollier-Malaterre et al. , 2013 , p. 654). Un exemple d' une 
telle pratique serait un employé qui « éduque » ses contacts personnels sur le fait qu ' il 
n' est pas approprié de commenter sur toutes les communications professionnelles 
(Ollier-Malaterre et al., 2013, p. 653). 
2.2 RSN et relations interpersonnelles (dyades) 
Les relations interpersonnelles impliquent nécessairement une dyade, c' est-à-dire 
deux individus. Il s' agit de « J' unité sociale la plus petite et la plus élémentaire »38 
(Miller, 2007). La dyade diffère des autres groupes sociaux, car tous les membres 
interagissent les uns avec les autres. Le concept de dyade est important pour notre 
étude, car les relations étudiées chez les participants se produisent d ' abord au niveau 
dyadique (entre deux personnes) et ensuite au niveau du groupe en entier. 
2.2.1 Appréciation 
Selon Wojciszke et al. (2009, p. 974), le respect et l ' appréciation sont deux 
dimensions de l' attraction entre deux personnes. Bien que tous deux soient donc des 
« réponses affectives à une personne »39, la différence entre les deux concepts se 
retrouve dans « leur nature et leurs antécédents cognitifs »40. L'appréciation, et son 
contraire l' aversion (liking 1 disliking) « est une réponse qui reflète les intérêts 
pers01mels et les préférences, conune la tendresse (la haine), l 'attachement (la 
38 Traduction libre par l' auteure : « The smallest and most elementary social unit » 
39 Traduction libre par l' auteure : « both are affective responses to a persan » 
40 Traduction libre par l' auteure : « in their nature and cognitive antecedents » 
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dissociation), le plaisir (l ' aversion) et ainsi de suite »41 (Wojciszke et al. , 2009, p. 
974). Se basant sur Wojciszke et al. (2009), Ollier-Malaterre et al. (2013, p. 654) 
définissent l' appréciation conune étant « l' intensité à laquelle un individu en aime 
bien un autre et à laquelle il ressent un sentiment d'attachement à cette autre 
personne » 42. 
Selon Ollier-Malaterre et Rothbard (2015, p. 3), nos comportements sur les réseaux 
sociaux peuvent influencer l' appréciation qu 'ont envers nous nos contacts 
professionnels. En effet, ceux-ci peuvent influencer la façon dont nous sommes vus 
par nos collègues et clients, soit chaleureux ou, au contraire, distants. La façon dont 
nous utilisons les RSN peut influencer l'appréciation de différentes façons. 
Par exemple, Weisbuch et al. (2009, p. 653) ont étudié la différence et les similitudes 
entre les « impressions fom1ées dans les interactions face à face et sur des pages web 
personnelles ». Ils sont arrivés à la conclusion que les individus qui étaient appréciés 
dans les interactions face à face étaient également appréciés par leur contenu sur leur 
page Facebook (Weisbuch et al. , 2009, p. 575). De plus, les participants étaient 
également appréciés en fonction de leur contenu web lorsqu ' ils étaient « socialement 
expressifs », c'est-à-dire qu ' ils partageaient du contenu comme des albwns de 
photographies et qu ' ils contactaient d' autres membres (Weisbuch et al., 2009, p. 
574). 
De plus, la littérature a démontré une relation positive entre la fréquence des 
interactions entre deux individus et l' appréciation, tant au niveau de l' individu qu ' au 
niveau du groupe (Saegert et al. , 1973, p. 237). Saegert et al. (1973, p. 240) ont, non 
4 1 Traduction libre par l'auteure : « is a response retlecting persona! interests and preferences, such as 
fondness (loathing), attachment (dissociation), enjoyment (aversion), and so on. » 
42 Traduction libre de 1 ' auteure : « the degree to which one is fond of and feels a sense of attachment to 
another person » 
- -- - ·------ -
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seulement démontré que cette relation existait, mats aussi qu' elle était également 
présente lorsque les chercheurs créaient un contexte de rencontre volontairement 
déplaisant. 
Sprecher et al. (2013 , p. 507), dans leur recherche sur l'appréciation dans un contexte 
hors-ligne, ont poussé lems recherches jusqu'à détenniner dans quel sens cette 
relation était la plus forte , c' est-à-dire si c' était le fait de recevoir ou de donner de 
l' information qui mène à plus d'appréciation. Ils ont découvert que lorsqu'w1 
participant avait reçu de l' information, il appréciait davantage son partenaire que lui 
ne l' appréciait. Cependant, une fois que ce dernier recevait à son tour de 
l'information, son appréciation pour son partenaire augmentait également. 
Ollier-Malaterre et al. (2013, p. 652) ont développé un modèle théorique permettant 
de prédire l' effet de la stratégie de gestion des frontières sur les RSN qu' un individu 
choisit sm l' appréciation et le respect que les contacts professionnels vont, en 
moyenne, lui conférer. Étant donné que chacun des contacts professionnels d' un 
individu a des attentes, des valeurs et des jugements différents par rapport aux 
informations qu ' il est judicieux et petiinent de partager sm les RSN, l'appréciation et 
le respect conféré par l'un ou l'autre des contacts professionnels peuvent différer: 
l'un réagira bien au partage d' une opinion politique, alors qu' un autre estimera que ce 
n'est pas professionnel (respect) ou sera moins enclin à apprécier la personne, car il 
ne partage pas cette opinion politique (appréciation). Le modèle de Ollier-Malaterre 
et al. (2013 , p. 652) vise à prédire l' appréciation et le respect conféré, en moye1me, 
par l 'ensemble des contacts professionnels de l' individu, qui sont connectés avec lui 
sm les RSN ou qui lui envoient des demandes de c01mexion. 
Selon ce modèle, la stratégie de contenu aurait une relation positive avec 
l' appréciation moyenne, car elle permet le partage d' informations à « un large 
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éventail d'audiences »43 (Ollier-Malaterre et al., 2013, p. 658) et que le dévoilement 
de soi est positivement corrélé à l'appréciation La stratégie hybride aurait également 
une influence positive sur 1' appréciation, puisque 1 'employé sera alors poussé à 
partager des informations personnelles et professionnelles adaptées . La stratégie 
ouverte, due «au nombre considérable d ' informations non adaptées » qui peut être 
partagé par l'employé lui-même ou par ses connexions, aurait w1e influence négative 
sur l'appréciation (Ollier-Malaterre et al. , 2013, p. 656). Il en va de même pour la 
stratégie d'audience puisqu'elle pourrait faire en sorte que les contacts d' un 
utilisateur, qui se voient refuser l'accès à un RSN personnel, se sentent exclus (Ollier-
Malaterre et al., 2013 , p. 657).Par exemple, sur Facebook, où une demande de 
connexion se nomme une demande d 'amitié, on comprend qu' un collègue se sente 
rejeté si sa demande « d'an1itié »est refusée sans explication. 
2.2.2 Respect 
En s' appuyant sur les travaux de Wojciszke et al. (2009), Ollier-Malaterre et al. 
(2013 , p. 654) définissent le respect comme étant le « degré de déférence ou de 
considération positive avec lequel nous considérons autrui »44 . 
Comme 1 ' appréciation, nos stratégies sur les réseaux sociaux peuvent modifier le 
respect qu'ont nos collègues envers nous. Par exemple : 
Les employés qui divulguent leurs identités personnelles d 'une façon qui 
est considérée comme inappropriée dans le domaine professionnel 
perdent du respect aux yeux de leurs contacts professionnels. 45 (Ollier-
Malaterre et al., 2013, p. 64 7) 
43 Traduction libre par l' auteure : « to a broad set ofwork audiences » 
44 Traduction libre par l' auteure : « the degree of deference or positive regard with which one views 
another person » 
45 Traduction libre par l' auteure : «employees who enact their persona! identities in ways that are seen 
as inappropriate in the professional domain Jose respect in the eyes oftheir professiona l contacts» 
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Selon Wojciszke et al. (2009, p. 973) le respect est influencé par les « qualités 
d'agence », c ' est-à-dire tout ce qui se rapporte à soi-même, comme les intérêts 
personnels, l ' efficacité ou, conm1e le mentionnent Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 
654) la convenance et les qualités intellectuelles. Des comportements ou des 
infom1ations jugés inappropriés par les contacts professionnels pourraient donc avoir 
un effet négatif sur le respect. 
Ainsi, selon ce modèle, la stratégie de contenu et la stratégie hybride auraient toutes 
deux une influence positive sur le respect moyen puisqu'ils pem1ettent la diffusion de 
contenu d'auto-an1élioration (Ollier-Malaterre et al. , 2013 , p. 658). La stratégie 
ouverte aurait une influence négative à cause du trop grand nombre d' informations 
partagées qui ne sont pas adaptées aux normes professionnelles (Ollier-Malaterre et 
al. , 2013 , p. 656). Finalement, la stratégie d' audience protègerait le respect, mais ne 
permettrait pas de l' amplifier puisqu' elle « ne permet pas à un individu de montrer 
ses compétences et ses réalisations aux audiences professimmelles pertinentes »46 
(Ollier-Malaterre etal., 2013 , p. 657) 
2.2.3 Jalousie et envie 
Bien que le modèle d' Ollier-Malaterre et al. (2013) ne s' intéresse qu ' à deux variables 
au niveau de la dyade, soit l' appréciation et le respect, nous croyons qu ' il serait 
pertinent d'élargir ce modèle à d'autres variables afin d' être en mesure de proposer 
un cadre théorique plus complet. 
Nous croyons qu ' une des variables qu' il serait pertinent d' étudier est la jalousie 
puisque, bien que cette hypothèse n'ait jamais été testée dans le domaine 
46 Traduction libre par l' auteure : « do not allow one to broadcast competencies and achievements to 
broadly relevant work audiances » 
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professionnel , la littérature a établi qu' il existait w1e relation entre l'utilisation de 
Facebook et la jalousie dans les relations amoureuses (Muise et al. , 2009). 
La jalousie est souvent confondue avec l' envie dans la littérature. Smith et al. (1988, 
p. 402), réswnant les courants de pensée de la littérature sur le sujet, affirment que 
« l'envie implique un désir de posséder quelque chose qu' une autre personne a » 47 et 
que la jalousie est plutôt liée à la peur de perdre quelque chose que l' on possède déjà. 
Cependant, le terme jalousie est souvent employé pour décrire un sentiment d' envie, 
contrairement au terme envie qui est normalement utilisé que dans ce sens 
uniquement. 
Concernant l' envie, Lim et Yang (2015 , p. 306) ont établi que les réseaux sociaux 
sont un facteur de stress dans certains contextes. Les utilisateurs peuvent facilement 
s'y comparer au standard social qu'ils perçoivent sur ces médias. Dans leur étude, 
cette comparaison a été positivement corrélée avec la formation d'un sentiment 
d' envie. L' envie peut aussi découler d ' autres facteurs. Par exemple, plus un 
utilisateur passe de temps sur Facebook, plus il croira que la vie est injuste et que ses 
« amis » sont plus heureux que lui. Ce sentiment sera d' autant plus fort dans le cas où 
un nombre élevé de ces « an1is » sur Facebook ne sont seulement que des 
connaissances, plutôt que des amis proches (Chou et Edge, 2012, p. 619). 
2.2.4 Confiance 
Dans une étude sur les conu1mnautés virtuelles, Ridings et al. (2002, p. 288), notent 
que la révélation d' informations personnelles est un antécédent à la confiance. Selon 
Schoorman et al. (2007, p. 344), la confiance est un aspect de la relation entre deux 
personnes. En fait, la confiance serait nécessaire pour la bonne coopération et 
47 Traduction libre par l' auteure: « envy involves a desire for something that another person has » 
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permettrait de mm1m1ser le besoin de surveillance et de sanction (Cook, 2007). 
Mayer et al. ( 1995, p. 712) donne la déflrution suivante : 
La volonté d 'une partie à être vulnérable aux actes d 'une autre partie, 
basée sur la prévision que l 'autre va effectuer une action particulière 
important au confiant, indépendamment de la capacité de surveiller ou de 
~ 1 . 48 contra er cette autre partze. 
Dans l' étude de Ridings et al. (2002) , les participants avaient davantage confiance en 
l' autre « s' ils connaissaient quelque chose de personnel à leur propos ». La réactivité, 
c' est-à-dire lorsqu' un individu répond souvent et rapidement aux messages, est w1 
autre antécédent favorisant la confiance envers autrui. 
Il a été démontré dans la littérature que le ruveau de dévoilement de soi dans les 
communications par ordinateur était sigruficativement plus élevé que dans les 
communications face à face (Joinson, 2001) . La divulgation d' information 
personnelle étant un antécédent à la confiance, nous croyons donc pertinent d'étudier 
l' effet des RSN sur cette variable. 
2.3 RSN et équipes de travail 
Pour le terme équipe de travail, ou encore groupe de travail , les deux termes étant 
interchangeables (Guzzo et Dickson, 1996, p. 309), nous nous basons sur la défirution 
donnée par Guzzo et Dickson (1996, pp. 308-309), soit : 
Composée d 'individus qui se considèrent et qui sont considérés par les 
autres comme étant une entité sociale, qui sont interdépendants en raison 
des tâches qu 'ils accomplissent en tant que membres d 'un groupe, qui 
48 Traduction libre par l' auteure : «the willingness of a party to be vulnerable to the actions of another 
party based on the expectation that the other will perform a particular action important to the trustor, 
irrespective of the ability to monitor or control that other party » 
sont incorporés dans un ou plusieurs systèmes sociaux plus grands [. . .] et 
qui accomplissent des tâches qui affectent/es autres. 49 
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Nous avons jugé pertinent de nous intéresser aux variables de la cohésion et de la 
performance de l'équipe, car la littérature a établi une relation entre les variables que 
nous avons identifiées au niveau dyadique et l' un ou l' autre de ces deux 
concepts .. Ces concepts sont également centraux pour les organisations (Greifeneder 
et Schattka, 2007; Jehn et Shah, 1997; Pavitt, 1998). 
2.3.1 Cohésion 
Un des concepts centraux dans la littérature sur les équipes de travail est la cohésion 
du groupe (Murnighan, 1995, p. 199). Celle-ci est définie comme étant l'attraction 
entre les membres d'un groupe (Lott et Lott, 1965, p. 259). Malgré une recherche 
approfondie, nous n' avons trouvé aucun article dans la littérature scientifique étudiant 
la relation entre la çohésion d'une équipe de travail et 1 'utilisation des RSN par les 
membres de cette même équipe. Cette hypothèse est basée sur le fait qu 'une méthode 
pour promouvoir la cohésion au sein d' w1e équipe est d' augmenter le nombre 
d' interactions volontaires entre les membres du groupe (Greifeneder et Schattka, 
2007, p.153). 
L' appréciation (lildng) entre les individus appartenant au groupe est la variable la 
plus importante pour prédire le niveau de cohésion de cette équipe (Cartwright, 1968, 
p. 91 ; Lott et Lott, 1965, p. 259) 
Alors que la relation entre la jalousie ou l' envie et la cohésion dans les équipes de 
travail n' a jamais été étudiée dans un contexte d'organisation, elle l' a été dans un 
49 Traduction libre par l' auteure : « made up of individuals who see themselves and who are seen by 
others as a social entity, who are interdependent because of the tasks they perform as members of a 
group, who are embedded in one or more larger social systems[ . .. ], and who perform tasks that affect 
others » 
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contexte d' équipe sportive. En effet, Kamphoff et al. (2005, p. 301) ont découvert 
que la jalousie était négativement corrélée à la cohésion dans une équipe sportive. 
Plus précisément, les auteurs suggèrent que la jalousie a un effet négatif sur les 
relations de l' équipe et diminuerait ainsi la cohésion de l' équipe. Mais le sens de cette 
relation n ' est qu 'une suggestion des auteurs, puisqu ' il ne s' agit pas d ' une étude 
longitudinale. 
2.3.2 Perfmmance 
Le niveau de cohésion de 1 ' équipe est corrélé positivement à la performance de celle-
ci, mais le sens de la causalité entre ces deux variables est encore incertain 
(Greifeneder et Schattka, 2007, p . 153). La performance de l ' équipe est définie par 
trois prémisses: (1) que l' équipe soit orientée vers des objectifs, (2) que la 
performance puisse vàrier en qualité et en quantité et qu ' elle soit évaluable, et (3) que 
des facteurs internes et externes influencent cette performance par le processus 
d' interaction (Wittenbaum et al. , 2004, p. 19). 
Bien que le lien entre la performance de l' équipe et l' utilisation des RSN n' ait que 
peu d' appui empirique, Landers et Callan (2014) ont étudié le lien entre différents 
comportements sur les RSN et la performance individuelle. À travers trois études 
différentes, ils ont développé une taxonomie des comportements bénéfiques et nocifs 
à la performance individuelle et ont évalué la véritable performance des pruiicipants 
de leur étude selon ces comportements. La structure théorique de ces comportements 
est présentée dans les deux figures ci-dessous. 
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2.3 Structure théorique des comportements sur les RSN bénéfiques à la performance au 
travail selon Landers et Callan (2014, p. 638)50 
50 Traduction libre par l' auteure à partir de la figure originale. 
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2.4 Structure théorique des comportements sur les RSN nocifs à la performance au 
travail selon Landers et Callan (2014, p. 639)51 
En croisant chacun de ces comportements sur les RSN avec quatre comportements 
reliés à la performance au travail ( « performance de tâche, performance contextuelle, 
comportement contre-productif et performance adaptative »52) (Landers et Callan, 
2014, p. 640) de la performance individuelle, les chercheurs ont découvert que les 
comportements qui étaient identifiés comme « bénéfique » par les répondants 
n' étaient généralement pas relié à la « performance de travail actuelle » alors que 
ceux qui étaient identifiés comme nocifs étaient corrélés positivement aux 
comportements contreproductifs au travail et négativement aux trois autres types de 
comportements reliés à la performance au travail (Landers et Callan, 2014, p. 642). 
51 Traduction libre par l' auteure à partir de la figure originale. 
52Traduction libre par J'auteure : « task performance, contextual performance, couterproductive work 
behavior, and adaptative performance» 
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Des chercheurs qui ont étudié le phénomène de la confiance dans les équipes 
sportives ont démontré que la confiance qu 'ont les membres d'une équipe les w1s 
envers les autres a un effet à la fois direct et indirect sur la performance (la cohésion 
ayant alors un rôle médiateur) (Mach et al. , 2010, p. 771). 
2.4 Questions spécifiques de recherche 
Suite à cette revue de littérature, il est possible de f01muler des questions spécifiques 
auxquelles notre étude tentera d ' apporter des réponses. Celles-ci sont à trois niveaux, 
soit de l' individu, de la dyade et de l' équipe: 
2.4.1 Au niveau de l' individu 
• Quelle est la ou quelles sont les stratégies de gestion des frontières 
adoptées par les participants ? 
2.4.2 Au niveau de la dyade 
• Quelles composantes de la relation l' utilisation des réseaux sociaux 
numériques vient-elle changer (appréciation, respect, jalousie, envie, 
confiance) ? 
• Par quels mécanismes s' effectue ce changement ? 
2.4.3 Au niveau de l' équipe 
• Quels sont les effets négatifs ou positifs de l'utilisation des RSN pour la 
cohésion et la performance de l' équipe? 
CHAPITRE III 
CADRE MÉTHODOLOGIQUE 
Ce chapitre a pour but de décrire la méthodologie de cette recherche. Nous 
identifierons d' abord le devis de recherche qui a été utilisé et discuterons de sa 
validité interne et externe. Nous élaborerons ensuite sur la collecte de données , 
incluant ses forces et ses limites, sur la méthode d'échantillonnage, sur le guide 
d' entretien que nous avons conçu et, fmalement, sur la méthode de codage et 
d' analyse des données. 
3.1 Devis de recherche 
Avant tout, Sekaran (2003, p. 117) explique l' importance du devis de recherche par le 
nombre de décisions cruciales qu ' il est nécessaire de prendre afin de choisir celui qui 
correspond à la situation de notre recherche. C' est cette « série de prises de décision · 
rationnelles »53 (Sekaran, 2003, p. 117) qui pem1et aux « données d' être recueillies et 
analysées pour arriver à la solution »54 (Sekaran, 2003, p. 117). 
3 .1.1 Analyse par théorie ancrée 
Comme l' objectif premier de cette recherche est de découvrir des liens entre des 
variables, liens qui ont peu d'appui empirique dans la littérature, la démarche 
préconisée est qualitative. Une démarche qualitative a été préférée à une démarche 
53 Traduction libre par l' auteure: «a series of rational decision-making choices » 
54 Traduction libre par l' auteure: « the requisite data can be gathered and analyze to arrive at a 
solution. » 
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quantitative, puisqu' elle est recommandée lorsque nous cherchons à comprendre et 
étudier un phénomène. En effet, selon Creswell (2013, p. 48): 
Nous utilisons la recherche qualitative pour développer des théories 
lorsque seulement des théories partielles ou inadéquates existent pour 
certaines populations ou échantillons ou lorsque les théories existantes 
ne capturent pas adéquatement la complexité du problème que nous 
. 55 
examznons. 
C'est le cas dans la recherche ci-présente, la seule théorie expliquant le phénomène 
étudié, soit 1' effet de 1 'utilisation des RSN au niveau des équipes de travail, est celle 
de Ollier-Malaterre et al. (2013) qui ne se concentre que sur deux variables de la 
relation interpersonnelle (appréciation et respect) et qui, de plus, n' a jamais été testée 
empiriquement. Donc, puisque notre but premier est de développer davantage cette 
théorie, l' approche qualitative est le choix préférable. 
Le devis de recherche préconisé est une analyse par théorie ancrée (grounded the01'Y 
research) . Creswell (2013 , p. 83) définit cette méthode comme étant: 
L 'analyse par théorie ancrée est un devis de recherche qualitative dans 
lequel le chercheur génère une explication générale (une théorie) d 'un 
processus, d 'une action ou d 'une interaction formée par le point de vue 
d'un large nombre de participants. 56 
Toujours selon Creswell (2013 , p. 85), ce type de devis a cmq grandes 
caractéristiques: (1) le chercheur met l'accent sur un processus ou une action, (2) le 
chercheur a comme but ultime de développer une théorie de ce processus ou de cette 
action, (3) la prise de notes est très importante puisque le chercheur écrit ses idées sur 
la théorie à développer au fur et à mesure que les données sont collectées et 
55 Traduction libre par l' auteure : « We use qualitative research to deve lop theories when pattial or 
inadequate theories exist for certain populations and samples or existing theories do not adequately 
capture the complexity of the problem we are examining. » 
56 Traduction libre par l' auteure : « grounded theory is a qualitative research design in which the 
inquirer generates a general explanation (a theory) of a process, an action, or an interaction shaped by 
the views of a large number of participants. » 
------------ --- ------
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analysées, ( 4) la forme de collecte de données la plus souvent utilisée est 1' entrevue 
pendant laquelle le chercheur compare constamment des idées émergentes des 
entrevues avec la théorie préexistante et (5) l' analyse des données est structurée selon 
une méthode de codage (coding). 
L'approche par théorie ancrée a été développée par Glaser et Strauss ( 1967) et 
consiste en méthode de recherche basée sur des comparaisons constantes entre les 
données collectées et la théorie déjà existante. Cette approche représente une 
alternative aux recherches quantitatives et déductives. Contrairement à une approche 
quantitative, un chercheur se basant sur 1 'analyse par théorie ancrée fera 
régulièrement des itérations entre les données recueillies sur le terrain et les 
différentes données et théories déjà présentes dans la littérature. 
Il est donc important de comprendre que, pour la recherche présente, des itérations 
entre 1 ' analyse des résultats et le cadre théorique se feront en fonction des données 
obtenues afin d' être en mesure de constituer un modèle théorique final. Comme le 
décrit Creswell (20 13, p. 85), il y aura des aller-retours entre les entrevues et la 
théorie qui évoluera afin de « combler les lacunes et parvenir à élaborer sur comment 
cela fonctionne »57 . 
Ce devis de recherche est approprié dans le cas ci-présent puisque, toujours selon 
Creswell (2013, p. 88), il s' agit du meilleur type de recherche « lorsqu' une théorie 
n' est pas disponible pour expliquer ou comprendre un processus »58 . 
3 .1.2 Validité interne et externe de la recherche 
La validité d'une recherche « s' intéresse à l' intégrité des conclusions qui sont 
générées »59 (Bryman et Bell , 2007, p. 41 ). Dans le cas de cette recherche, il est 
57 Traduction libre par l'auteure : « to fill in the gaps and to elaborate on how it works. » 
58 Traduction libre par l' auteure : « when a theory is not available to explain or understand a process.» 
----------------------------
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pertinent de s ' intéresser à deux types de validité : la validité interne et la validité 
externe. 
La validité interne d ' une étude est un concept qui « s'intéresse à la question à savoir 
si une conclusion incluant une relation causale entre deux variables ou plus tient la 
route »60 (Bryman et Bell, 2007, p. 41). En d' autres te1mes, elle sert à déterminer si, 
par exemple, une conclusion démontrant que la variable A est corrélée positivement 
avec la variable B, est valide. Dans le cas des recherches qualitatives on nomme 
parfois la validité interne « crédibilité » (Morrow, 2005 , p. 251 ). Afin de nous assurer 
d' obtenir la meilleure validité possible, nous avons utilisé les dispositions suivantes : 
• La révision par les pairs (Creswell, 2013, p. 251; Morrow, 2005 , p. 
252), c' est-à-dire dans le cas présent, la directrice de recherche qui a été 
en mesure de critiquer la méthodologie, les résultats et les 
interprétations de ces derniers. 
• La description riche et complète des résultats (Creswell, 2013 , p. 252), 
ce qui a pour effet de pe1mettre aux lecteurs de se faire leur propre idée 
sur les conclusion. Cette description doit inclure, « non seulement les 
expériences du phénomène mais également du contexte dans lequel ces 
expériences se produisent »61 (Morrow, 2005, p. 252). 
La validité externe « réfère à la mesure dans laquelle le lecteur est en mesure de 
généraliser les résultats d 'une étude à son propre contexte » (Morrow, 2005, p. 252). 
Elle est d' ailleurs parfois appelée « transférabilité » ou « généralisation ». En d ' autres 
termes, la validité externe cherche à savoir jusqu'où les conclusions de l'étude 
59 Traduction libre par l'auteure : « is concerned with the integrity of the conclusions » 
60 Traduction libre par l'auteure : « is concerned with the question of whether a conclusion that 
incorporates a causal relationship between two or more variables holds water » 
61 Traduction libre par l' auteure : « descriptions not only of participants' experiences of phenomena 
but also of the contexts in which those experiences occur » 
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peuvent être étendues. Dans une étude qualitative, à cause du nombre de participants 
qui est souvent peu élevé et du fait que les analyses statistiques sont impossibles, il 
est rarement possible de généraliser les conclusions de l' étude (Morrow, 2005, p. 
252). Pour cette raison, nous ne pouvons transférer les résultats de l' étude ci-présente 
à d' autres contextes ou à d'autres groupes d' individus. 
3.2 Échantill01mage 
3 .2.1 Technique d'échantillonnage 
L'échantillonnage a été fait de façon non-probabiliste et de manière dirigée 
(purposeful sampling). Selon ce concept, le chercheur choisit les participants de 
l' étude « car ils peuvent délibérément informer sur le problème de recherche ou le 
phénomène central de l' étude » (Creswell , 2013 , p. 156)62. Dans le cas présent, nous 
avons sélectionné des participants qui sont sujets à utiliser les réseaux sociaux 
numériques et, pour quelques cas, à y partager des informations de nature personnelle 
malgré le fait qu ' ils y ont des contacts professionnels. 
La population à 1 ' étude étant les membres des équipes de travail dans des entreprises 
québécoises, les critères d' inclusion pour les participants étaient les suivants : 
• Des membres d' équipes contenant de 3 à 8 personnes. Un minimum de 
3 car nous voulions étudier des groupes et non seulement des dyades et 
un maximum de 8 par souci de faisabilité pour les chercheurs et pour 
62 Traduction libre par l' auteure : « because they can purposefully inform an understanding of the 
research problem and central phenomenon in the study» 
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l' organisation. puisque nous rencontrions tous les membres d 'une même 
équipe de façon individuellé3; 
• Au moins quelques-uns de ces membres devaient être connectés sur les 
réseaux sociaux. 
• Des équipes de travail provenant d' organisations et de domaines 
différents, dans un but exploratoire et afin de comprendre l'influence du 
contexte. 
La taille de l'échantillon dans une étude qualitative de ce genre est souvent 
déterminée par le « principe de saturation » (Royer et Zarlowski , 1999, p. 216). Selon 
cette méthode, on atteint la saturation théorique « lorsqu 'on ne trouve plus 
d'information supplémentaire capable d' enrichir la théorie » (Royer et Zarlowski, 
1999, p. 216). Selon Creswell (2013 , p. 88), « cela peut impliquer de 20 à 60 
entrevues »64 . Cependant, dans le cadre d ' un mémoire de maîtrise, nous nous étions 
limités à un objectif de 4 à 5 équipes composées de 3 à 8 personnes. 
Pour identifier les organisations dans lesquelles des équipes pourraient correspondre 
aux critères énwnérés ci-dessous, nous avons d'abord approché des contacts qui y 
travaillaient afm de savoir si de telles équipes étaient présentes dans 1 'organisation. 
Lorsqu 'une organisation avait une équipe correspondant à nos critères , nous avons 
envoyé un courriel aux gestionnaires, lequel incluait une lettre décrivant notre 
recherche 65 . 
Puisque, à la suite de cette démarche, une cinquième équipe manquait toujours, nous 
avons contacté en personne et par courriel quelques organisations dans lesquelles 
63 Alors que lors de la première prise de contact, le nombre minimal de participants par équipe avait été 
fixé à quatre (voir appendice A), ce nombre a été revu à la baisse par la suite puisqu ' une équipe de 
trois membres permettait également d' analyser au-delà de seulement une dyade. Il n' y avait donc 
aucune raison de se limiter à des équipes de seulement quatre personnes et plus. 
64 Traduction libre par l' auteure : «This may involve 20 to 60 interviews» 
65 Voir appendice A 
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nous jugions qu'une équipe pourrait correspondre à nos critères, jusqu' à ce qu' une 
d' entre eux accepte de participer à l' étude. Malheureusement, nous avons dû exclure 
une équipe puisque, après que l' entrevue ait été réalisée avec un des membres, il n' a 
jamais été possible de rencontrer le reste de l' équipe à cause de leur horaire très 
chargé. Au fmal , nous avons tout de même rencontré quatre équipes composées de 
trois à cinq membres chacune, pour un total de 15 entrevues. 
3 .2.2 Échantillon 
Le tableau 4.1 (ci-dessous) résume les principales caractéristiques des équipes qui ont 
participé à cette recherche ainsi que celles de leurs membres. 
La première équipe que nous avons rencontrée était constituée de cinq employés, dont 
deux superviseurs. L'organisation était une multinationale œuvrant dans le domaine 
des cosmétiques et des produits capillaires. La deuxième équipe rencontrée était 
constituée de quatre employés d' une organisation travaillant dans 1 ' aide à la 
recherche d' emploi. La troisième était constituée des employés d'un commerce de 
vente au détail spécialisé dans la vente de produits équestres. Ils étaient trois 
membres dans l' équipe, incluant la propriétaire-gérante. Finalement, la demière 
équipe ayant participé au projet d 'étude était une équipe de salon de coiffure. Elle 
était constituée de trois membres, dont la propriétaire et une stagiaire en coiffure. 
3.1 Description des équipes et des participants de l' étude 
# Description 
organisation 
A Multinationale 
œuvrant dans Je 
domaine des 
produits 
capillaires et des 
cosmétiques 
B Organi sation qui 
a pour miss ion 
d ' a ider les 
étudiants et les 
nouveaux 
diplômés à 
intégrer le 
marché du 
trava il.66 
c Boutique 
spécia li sée dans 
la vente de 
produi ts et 
équipements 
équestres. 
D Salon de 
coiffure 
Description de # Titre du poste 
l'équipe 
Responsables de 1 Vice-présidente du 
la formation . développement 
Principales stratégique canadien 
responsabilités : 2 Directeur de marque 
coordonner et 
former l' équipe 
3 Coordonnatrice de de 
vendeurs/éducat 1 ' éducation pour 1 ' ouest 
du Canada 
eurs 
4 Directeur de l ' éducation 
et évènements 
5 Coordonnatrice des 
évènements 
Equipe semi- 1 Coordonnatrice des 
autonome où les communications 
membres de 
l' équipe sont 2 Conseillère en emploi 
responsables de 
toutes les tâches 
pro pres à leur 3 Chargé de proj ets 
travail , leurs 
supérieurs 
hiérarchiques 
n ' étant que peu 
4 Adjointe à la direction 
présent. 
Equipe de 1 Propriéta ire 
con sei Il ères à la 
vente. 2 Conseillère à la vente 
"' Conseillère à la vente J 
Equipe de trois 1 Propriétaire et coiffeuse 
coiffeuses 2 Stagia ire en coiffure 
3 Coiffeuse 
Données 
sociodém. 
54 ans, femme, 
1 enfant 
45 ans, homme, 
]enfant 
3 l ans, femme 
46 ans, homme 
41 ans, femme, 
2 enfants 
27 ans, femme 
29 ans, femme 
29 ans, femme 
41 ans, femme, 
1 enfant 
4 l ans, femme, 1 
enfa nt 
3 1 ans, femme 
19 ans, femme 
22 ans, femme 
1 8 ans, femme 
19 ans, femme 
66 Info rmation provenant du site web de l' organisation, mais dont le li en exact ne peut pas être 
di vulgué afin de respecter la confi dentia li té de l'organisation. 
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Les participants étaient en majorité des femmes (87 %). En fait, dans 3 des 4 
équipes, il n'y avait aucun homme. L' âge moyen de répondant est de 32 ans allant 
de 18 à 54 ans. Il y a une différence notable dans l'âge moyen des participants d'une 
équipe à l' autre. L' équipe A est celle qui a l' âge moyen Je plus élevé (43 ans) et 
l' équipe D le plus bas (20 ans). L' équipe B avait quant à elle un âge moyen de 32 
ans, et l' équipe C de 30 ans. 
Dans les équipes B, C et D, nous avons rencontré un supérieur hiérarchique qui 
faisait partie intégrante de l'équipe, c'est-à-dire qu' il travaillait avec eux sur une 
base quotidienne. Dans l' équipe A, nous avons rencontré deux supérieurs 
hiérarchiques qui ne participaient qu'occasionnellement aux activités quotidiennes 
de l' équipe. 
3.3 Technique de collecte de données 
La technique de collecte de données, qui a été choisie en fonction du devis de 
recherche et de l' objectif de la recherche, est l' entretien semi-dirigé. Cette méthode 
est celle qui convient le mieux à cette étude puisqu' elle a pour but l' apprentissage et 
la compréhension des phénomènes étudiés (Savoie-Zajc, 2009, p. 342), ce qui rejoint 
notre but soit comprendre comment les relations sont transfmmées avec l' utilisation 
des réseaux sociaux à partir de l' interprétation qu 'en font les participants à l' étude. 
Savoie-Zajc (2009, p. 340) définit cette technique comme suit : 
L 'entrevue semi-dirigée consiste en une interaction verbale animée de 
façon souple par le chercheur. Celui-ci se laissera guider par le rythme 
et le contenu unique de l 'échange dans le but d 'aborder, sur un mode 
qui ressemble à celui de la conversation, les thèmes généraux qu 'il 
souhaite explorer avec le participant à la recherche. Grâce à cette 
interaction, une compréhension riche du phénomène à 1 'étude sera 
construite conjointement avec 1 'interviewé. 
- ---- -----------------------, 
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L' entrevue semi-dirigée, malgré le fait qu ' elle confère une certaine souplesse, est 
toujours « basée sur un plan clair » (Bernard, 2000, p. 191), qu' il ne faut pas perdre 
de vue. 
Ces entretiens semi-dirigés se sont déroulés de façon individuelle avec chacun des 
participants. Nous avons rencontré quatre équipes de travail, composé chacune de 3 
à 5 participants. Lorsque possible, selon 1 ' horaire des participants, nous avions 
prévu une période de 45 à 60 minutes par personne, intervalle qui a été respecté dans 
la plupart des cas, sauf dans quelques exceptions. Premièrement, dans quelques cas, 
il a été nécessaire de réduire cette période à 30 minutes pour accommoder les 
horaires chargés de certains participants. Dans d'autres cas plutôt rares, les entrevues 
ont été très rapides (un peu plus de 20 minutes) puisque le participant, bien qu' il 
était membre d' un RSN, ne l' utilisait que très peu. Il n 'avait donc pas de réponse à 
plusieurs des questions du guide d'entretien (par exemple, le genre d' informations 
qu 'eux ou leurs collègues partageaient sur les RSN). En plus de ces périodes dédiées 
à 1' entrevue, il y a généralement eu une période de 5 à 1 0 minutes avant 1' entrevue 
qui servait à « briser la glace » et à répondre aux questions du répondant. 
Tous les entretiens se sont déroulés sur les lieux de travail des pmiicipants pendant 
les heures de travail, bien que la lettre d' invitation ait mentionné qu ' il était possible 
de les rencontrer à l'heure et au lieu qui leur conviendrait le mieux. Les rendez-vous 
étaient donc pris selon les disponibilités des répondants. Comme le but était de 
rencontrer tous les membres d'une même équipe de travail, il a souvent été 
nécessaire de se rendre à plusieurs reprises au lieu de travail pour tous les rencontrer. 
Dans aucun cas il n' a été possible de rencontrer tous les membres d' une équipe dans 
la même journée. Pour deux des quatre équipes rencontrées, les entrevues se sont 
même étalées sur plusieurs semaines, dû aux vacances estivales. 
Tous les entretiens ont tous été enregistrés audio-numériquement, avec l' autorisation 
écrite des répondants . La confidentialité des informations partagées et leur anonymat 
-- -- - - - - ---- ----------------------~---
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ont toutefois été assuré en ne citant en aucun cas ni le nom du participant ni le nom 
de l' organisme dans les retranscriptions. Nous avons attribué un code 
alphanumérique à toutes les retranscriptions de ces entrevues afin que personne ne 
soit en mesure de reconnaître les participants, mise à part 1 ' équipe de recherche. Ce 
code alphanumérique est aussi utilisé dans la description des participants dans le 
document ci-présent. Le nombre correspond au participant et la lettre (A, B, CouD) 
à l ' équipe. Par exemple, le participant A-1 est le membre 1 de l' équipe A. 
L' enregistrement audio a été conservé dans un endroit sûr et seule l'équipe de 
recherche y a eu accès. Une prise de note a également été faite pendant les entretiens 
afin de garder en tête les principaux thèmes abordés. Afin d' assurer la confidentialité 
des participants, suite à la fin de cette recherche, les enregistrements, les notes ainsi 
que les tableaux de codages seront conservés, mais tous moyens d ' identification des 
pmiicipants sera détruit. 
3.3 .1 Forces et limites de l' entretien semi-dirigé 
Il est importm1t de mentionner que malgré ses nombreuses forces, l' entretien semi -
dirigé a également un nombre de limites. Du côté de ses forces, Savoie-Zajc (2009, 
p. 356) mentionne qu' il permet de produire des données « riches en détails et en 
descriptions». Il a aussi une plus grande latitude que les entretiens structurés dans le 
sens où il est possible d ' adapter la grille d ' entrevue en fonction du déroulement de la 
rencontre. Finalement, « une de ses forces prin ci pales est [que 1 ' entretien se mi-
dirigé] donne un accès direct à 1' expérience des individus ». 
Cependant, il faut être conscient que les données et les conclusions de la recherche 
sont basées sur un contexte bien précis. « Il faut donc se garder de réifier les idées et 
camper de façon définitive l' interlocuteur dans le portrait qu ' il a donné de sa réalité 
au cours de l 'entrevue » (Savoie-Zajc, 2009, pp. 356-357). Savoie-Zajc (2009, p. 
357) note également d 'autre limites de ces entrevues qui pourraient corrompre les 
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résultats. Il y a d' abord un risque de désirabilité sociale de la part du répondant. En 
effet, celui-ci, en voulant plaire au chercheur ou lui rendre service, pourrait être tenté 
de modifié ses réponses. De plus, il existe un risque que la communication entre le 
chercheur et le participant ne soit pas idéal : 
Il peut aussi exister des blocages de communication ou des sujets 
tabous pour les personnes, faisant en sorte que le chercheur ne réussit 
pas à engager un véritable dialogue avec celle-ci. (Savoie-Zajc, 2009, p. 
357) 
Mais malgré ces limites considérables, nous croyons que l'entrevue semi-dirigée est 
la collecte de données appropriées pour cette recherche puisqu' elle permet d' en 
arriver à des apprentissages riches sur le phénomène que nous cherchons à utiliser. 
3.4 Guide d'entretien 
Selon Bernard (2000, p. 191), « l' entretien semi-dirigé est basé sur l'utilisation d'un 
guide d'entretien. Il s' agit d 'une liste écrite de questions et de sujets qui doivent être 
couvert dans un ordre particulier »67 . 
Ce guide d' entretien est l'outil qui nous a permis d'aller chercher des données sur les 
variables à l' étude. Nous avons bâti ce guide selon les recommandations de Savoie-
Zajc (2009). Premièrement, les questions doivent être ouvertes par opposition à des 
questions fermées ou dichotomiques (Savoie-Zajc, 2009, p. 353). De même, les 
questions doivent être courtes pour faire en sorte que le participant soit celui qui 
parle le plus pendant l' entrevue et non le contraire (Savoie-Zajc, 2009, p. 353). Elles 
doivent aussi être neutres et ne pas refléter « son jugement ou son opinion » (Savoie-
Zajc, 2009, p. 353). 
67 Traduction libre par l'auteure :« semi structured interview is based on the use of an interview 
guide. This is a written li st of questions and topics that need to be covered in a· particular orden> 
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Finalement, Savoie-Zajc (2009, p. 354) suggère de respecter l' ordre suivant dans les 
questions : les questions d'ordre général en premier, les questions touchant un sujet 
plus intime au milieu et les questions sociodémographiques à la fin. 
Ainsi, dans un souci de neutralité, nous avons choisi de ne pas introduire les 
concepts du cadre théorique (l ' appréciation, le respect, la cohésion, etc.) dans nos 
questions d' entrevue. En effet, puisqu' il s' agissait d'une recherche exploratoire, 
nous ne voulions pas biaiser les réponses des participants en ciblant des thèmes déjà 
choisis mais plutôt observer si ces concepts allaient être mentimmés dans leur 
discoms ou si d' autres concepts allaient en émerger. Le tableau ci-dessous présente 
et justifie les différentes questions du guide que nous avons conçu68. 
3.2 Questions du guide d' entretien et justification 
Question Justification Variable 
Pouvez-vous décrire de Question d'ordre général permettant -
façon générale votre poste d' en apprendre davantage sur le 
ainsi que votre parcours participant 
professionnel et scolaire? 
Comment utilisez-vous les En apprendre davantage sur la façon Uti 1 isation des 
réseaux sociaux numériques dont les réseaux sociaux sont utili sés au réseaux soc iaux 
dans le cadre de votre travail. 
travail? 
Comment s'est effectuée la Comprendre qui a initié la connexion, Utilisation des 
connexion avec vos les raisons qui poussent les participants réseaux sociaux 
collègues? à être connectés 
Selon vous, quels sont les Tenter d' identifier ce qui change dans Relations 
avantages et désavantages les relations entre les co llègues de interpersonnelles 
d ' être connecté avec ses travail et/ou sur l'équipe en général 1 effet sur les 
collègues? équipes de travail 
Sur le réseau interne de En apprendre davantage sur les Utilisation des 
l'entreprise (s'il y en a un), stratégies de gestion des frontières vie réseaux sociaux 
quels éléments de leur vie personnelle/vie professionnelle et la et relations 
personnelle vos collègues réaction du participant face à celles-ci. interpersonnelles 
. parta2ent-ils? Qu'en 
68 Vo ir annexe 1 pour le guide d'entretien complet 
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pensez-vous? ! 
En étant connecté avec vos Identifier les éléments de la relation Relations 
collègues sur les réseaux entre les membres de l'équipe qui sont interpersonnelles 
sociaux numériques impactés par les réseaux soc iaux. 
comment croyez-vous que 
vos relations sont 
impactées? 
Comment croyez-vous que Identifier les éléments de la relation Relation 
la façon de diriger de votre entre l'employé et son supérieur qui est interpersonnelles 
supérieur est impactée par influencé par les RSN 
l'utilisation des réseaux 
sociaux numériques? 
Comment croyez-vous que Identifier les éléments de la relation Relation 
vos relations avec vos entre l' employé et ses clients qui est interpersonnelle 
clients ont été impactées influencé par les RSN 
par les réseaux sociaux 
numériques? 
Selon vous, comment votre ùwite le participant à parler davantage Stratégie de 
vie personnelle a été de ses comportements de gestion des gestion des 
impactée par l'utilisation frontières en ligne et/ou des raisons qui frontières en 
des réseaux sociaux l' ont poussé à adopter certains de ces ligne 
numériques dans un comportements 
contexte de travail? 
Questions - -
sociodémographiques: 
• Âge 
• Sexe 
• Situation familiale 
3.5 Méthode d' analyse de données 
Bien que cette méthode puisse différer d' une recherche à une autre, Creswell (201 3, 
p. 180) explique la procédure générale de 1 'analyse de d01mées dans une étude 
qualitative de la façon suivante : 
L 'analyse de données dans une recherche qualitative consiste à préparer 
et organiser les données (c. à. d. données sous forme de texte comme dans 
les transcrip tions ou données sous forme d 'image comme dans les 
photographies) pour l 'analyse et ensuite restreindre les données dans 
des thèmes à travers un processus de codage et condenser les codes 
j 
J 
pour finalement regrésenter les données dans des figures, des tableaux 
ou une discussion. 9 
3.5.1 Prise de note initiale 
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Se basant sur les conseils de Creswell (2013), notre analyse de données s' est faite en 
plusieurs étapes. La première de ces étapes a été la prise de notes à la fois pendant 
les entrevues et pendant l'écoute subséquente des enregistrements audio. Chaque 
enregistrement a été écouté une ou deux fois à la suite de 1' entrevue. Pendant ces 
écoutes, nous avons pris des notes quant au contenu intéressant qu ' ils contenaient. 
Ces notes pouvaient contenir des concepts intéressants, de courts extraits ou encore 
des idées plus générales à explorer dans la littérature et dans les entretiens suivants. 
Ces notes ont particulièrement été utiles en nous permettant, suite à la rencontre de 
la première équipe, d'identifier des catégories initiales de thèmes abordées et de 
simplifier grandement les étapes suivantes. 
C' est aussi grâce à ces notes initiales que nous avons fait nos premières itérations. 
En effet, si un concept semblait clairement ressortir des premières entrevues, une 
recherche dans la littérature scientifique était menée afin de mieux comprendre et 
maîtriser le sujet pour les entrevues subséquentes. Par exemple, lors des entrevues 
dans la première organisation, le thème de la proximité de la relation, dont nous 
discuterons plus longuement dans le chapitre suivant, a été abordé plusieurs fois lors 
des entretiens. Comme il s' agissait d'un sujet sur lequel nous ne nous étions pas 
penchés dans notre cadre théorique, une recherche approfondie sur le sujet a dû être 
menée. Cependant, contrairement aux suggestions de Glaser et Strauss (1967) , nous 
n'avons pas modifié notre guide d' entretien afin d'y intégrer ce thème puisque, 
69 Traduction libre par l' auteure : « Data analysis in qua litative research consists of preparing and 
organizing the data (i .e., text data as in transcripts, or image data as in photographs) for ana lysis, then 
reducing the data into themes through a process of coding and condensing the codes, and finally 
representing the data in figures, tables, or a discussion. » 
57 
comme nous l 'avons mentionné ci-dessus, nous avons fait le choix de ne pas aborder 
les différents thème de notre cadre théorique dans celui-ci afin d'être le plus neutre 
possible. Par contre, lors des entretiens subséquents, lorsque la proximité de la 
relation était mentionnée par les participants, nous étions rrlieux préparés afm de 
diriger la conversation dans w1e direction qu nous permettrait d'obtenir des données 
plus riches. 
3.5.2 Transcription des entrevues et codage 
Nous avons ensuite procéder à la transcription partielle des entrevues. Il est à noter 
que, comme plusieurs mois se sont écoulés entre la première et la dernière entrevue, 
nous n' avons pas attendu la fin de la collecte de données pour la transcription. Celle-
ci a plutôt été réalisée de 3 à 5 jours après l'entrevue en question. 
La transcription partielle est une technique « lors de laquelle [le chercheur] va épurer 
le texte des redondances, éliminer les digressions ou les parties qui n'ont pas de 
rattachement évident avec la recherche » (Savoie-Zajc, 2009, p. 356). 
À partir du texte recueilli, nous avons procédé à un codage. Ce concept est décrit par 
Creswell (2013 , p. 184) comme suit: 
Le processus de codage implique de regrouper les données textuelles ou 
visuelles en petites catégories d 'information, de rechercher des preuves 
dans la littérature et ensuite d 'assigner une étiquette à ce code. 70 
À l' image de ce que suggère Strauss et Corbin (1990), nous avons procédé à un 
codage à trois niveaux, soit ouvert, axial et sélectif. Premièrement, le codage ouvert 
(open coding) est défini comme étant le « processus de décomposer, exammer, 
70Traduction libre par l' auteure : « The process of coding involves aggregating the text or visual data 
into small categories of information, seeking evidence for the core from different database being used 
in a study, and th en assigning· a label to the code » 
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comparer, conceptualiser et catégoriser les données »71 (Strauss et Corbin, 1990, p. 
61). 
Cette étape s 'est déroulée parallèlement à la collecte de données. En fait, dès la 
transcription des entrevues, un codage ouvert à eu lieu. Plus précisément, après 
chaque groupe d' entrevue, nous avons regroupé les extraits des répondants qui 
semblaient avoir des points en commun. Ceux-ci étaient classifiés dans un tableau 
sur le progiciel Excel en utilisant une colonne du tableau par répondant et une ligne 
par groupe d' extraits semblables72 . Nous avons ensuite tenté d' assigner un code à 
ces dernières (par exemple: communication, entraide, amitié, etc.). Évidemment, au 
fur et à mesure que les recherches avançaient le nom de ces codes a changé plusieurs 
fois , se précisant avec 1 ' ajout de nouvelles données ou la nouvelle littérature 
identifiée sur le sujet. 
Une fois ce premier codage terminé, nous avons procédé à un codage axial. On 
entend par codage axial : 
Un ensemble de procédures par lesquelles les données sont réorganisées 
ensemble après le codage ouvert, en établissant des liens entre les 
catégories. Cela se fait en utilisant un paradigme de codage impliquant 
les conditions, le contexte, l'action 1 les stratégies interactionnelles et les 
conséquences. 73 (Strauss et Corbin, 1990, p. 96) 
Lors de cette étape, nous nous sonunes beaucoup aidés de la littérature scientifique. 
Il s' agit de la tâche qui a été la plus ardue et la plus longue puisque nous sommes 
passés d'une vingtaine de « codes » ou « d'étiquettes »pour arriver à les regrouper 
sous six thèmes englobant plusieurs de ceux-ci. Par exemple, suite à une recherche 
71 Traduction libre par l' auteure : « The process of breaking down, examining, comparing, 
conceptualizing, and categorizing data » 
72 Voir les grilles d ' analyse des entretiens en annexes 8 , C, D etE. 
73 Traduction libre par l' auteure : «A set of procedures whereby data are put back together in new 
ways after open coding, by making connections between categories. This is done by utilizing a 
coding paradigm involving conditions, context, action/ interactional strategies and consequences » 
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approfondie sur le sujet nous avons pu regrouper les codes étiquetés 
« communication fréquentes et informelles » et « rapprochement » pour qu' ils 
deviennent le thème plus large « proximité de la relation ». 
Finalement, la dernière partie du codage a été le codage sélectif. Par définition, il 
s'agit du : 
Processus de sélection de la catégorie principale, la reliant 
systématiquement à d'autres catégories, validant ces relations, et 
remplissant les catégories qui ont besoin d'être améliorées et 
développées 74. (Strauss et Corbin, 1990, p. 116) 
Nous avions réussi à regrouper la plupart des étiquettes en thèmes principaux lors de 
l' étape du codage axial. Cependant, une fois cette étape complétée, nous avons 
réalisé que certaines catégories ne comprenaient que deux ou trois extraits. Pour être 
certains de n'avoir rien manqué, une dernière écoute des enregistrements a dû être 
faite. Lors de celle-ci, probablement parce que la théorie entourant les différents 
thèmes étaient mieux maîtrisée qu'auparavant, il a été possible d' identifier les 
derniers extraits pertinents à ajouter dans les différentes catégories. 
Finalement, la dernière étape de ce long processus a été de s' assurer que chacw1 des 
extraits codés correspondaient bien au thème dans lequel il avait été placé. Encore 
une fois , c'est en se basant sur la littérature scientifique que cette dernière 
vérification a été réalisée. 
74 Traduction libre par l' auteure: « The process of selecting the core category, systematically re lating 
it to other categories, va lidating those relationships, and filling in categories that need further 
refinement and development » 
CHAPITRE IV 
RÉSULTATS ET ANALYSE 
Cette section présentera les résultats obtenus lors des entretiens individuels. Il est à 
noter que les grilles complètes de codage et d' analyse des entrevues peuvent être 
retrouvées dans les appendices. Les résultats seront également discutés de façon plus 
approfondie dans le chapitre suivant. 
Pour ce chapitre, Creswell (2013 , p. 229) émet les recommandations suivantes: 
La section des résultats présente le plan théorique. L 'auteur inclut des 
références provenant de la littérature pour démontrer un soutien externe 
au modèle théorique. En outre, des segments de données, présentés sous 
la forme de vignettes et de citation, fournissent du matériel explicatif Ce 
matériel aide le lecteur à juger la façon dont la théorie est fondée sur les 
données. 75 
Nous présenterons donc les résultats en deux parties. Premièrement, nous 
présenterons les résultats des thèmes dont la théorie a été préalablement expliquée 
dans le chapitre deux, le cadre théorique, tout en les divisant en trois niveaux, soit 
l' individu, la dyade et l' équipe. Ensuite, nous présenterons les résultats pour les 
thèmes ayant émergé des entretiens, en les situant dans le contexte de la théorie qui 
n' avait donc pas été -abordée dans les chapitres précédents. 
75 Traduction libre par l' auteure : « The finding section presents the theoretical scheme. The writer 
includes references from the literature to show outside support for the theoretical mode!. Also, 
segments of actua l data in the form of vignettes and quotes provide useful explanatory material. This 
material helps the rea der form a judgment about how weil the theory is grounded in the data.» 
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4.1 Thèmes en ligne avec la littérature 
4.1.1 Au niveau de l' individu 
Comme il a été présenté dans le cadre théorique, le premier ruveau qm nous 
intéresse est celui de l' individu. Dans cette section, nous nous concentrerons sur le 
type d'utilisation qui est faite des RSN par les participants, tant dans un contexte 
personnel que dans un contexte professionnel, ainsi que leur stratégie de gestion des 
frontières entre la vie persoru1elle et la vie professionnelle. 
4.1.1.1 Utilisation personnelle des RSN 
La totalité des participants de l' étude utilisait les RSN de façon personnelle. Tous 
avaient au minimum un compte personnel sur Facebook, et plus de la moitié d ' entre 
eux utilisaient également un deuxième, parfois même un troisième réseau social 
numérique. Mis à part Facebook, les RSN qui ont été le plus souvent mentionnés 
étaient Twitter et lnstagram. 
Il est également important de noter que la totalité des participants, lors des 
entrevues, associait automatiquement et, souvent même uniquement, le terme réseau 
social numérique à Facebook, ne mentionnant même pas les autres réseaux. La 
plupart du temps, il était nécessaire de rediriger directement les questions vers 
d' autres réseaux. 
Nous avons eu une large gamme de réponses concernant le niveau d ' implication sur 
réseaux sociaux personnels, allant de participants étant davantage des observateurs 
occasionnels à des participants engagés activement. Certains ont même été jusqu' à 
décrire les RSN comme étant une passion : « Personnellement, je suis activement 
impliqué dans Facebook. Je suis aussi impliqué dans Instagran1 et dans Twitter. Ce 
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sont mes trois vices . .. mes passions! »76 (A-4, coordonnateur de l' éducation et 
évènements, homme, 46 ans) 
Concernant le type d' information qui y est partagée, les réponses étaient tout aussi 
variées. Une part importante des participants a avoué ne pas pruiager beaucoup 
d' informations concernant leur vie personnelle, mais préférait plutôt faire part de 
leurs intérêts ou de leurs passions. Par exemple : 
Je suis une personne très sociable, la plupart des choses que j e vais 
partager [sur les réseaux sociaux} sont des informations. Par exemple je 
suis intéressée par la santé, alors je vais mettre des informations sur ce 
qui est bénéfique à la santé ; je suis intéressée par l'organique donc je 
mets des choses sur ce sujet. Je vais aussi mettre des informations 
concernant la vie en tant que telle, comme des citations 
motivationnelles. Je ne mets donc pas d'informations personnelles, ce 
que je mets peut aider tout le monde : amis et collègues. (A -5, 
coordonnatrice aux évènements, 41 ans, femme) 
Dans d'autres cas, les participants affirmaient être inscrits à des réseaux sociaux 
numériques, mais ne les utiliser aucunement de façon personnelle. Dans tous les cas, 
lorsqu ' ils faisaient un tel aveu, les participants rejetaient la faute sur leur âge plus 
avru1cé que le reste de leurs collègues. 
Je ne suis pas de la génération Face book, donc je n 'ai pas de photos de 
ma fille ou de moi-même. C 'est vraiment un Facebook «plate». Si tu y 
vas, c 'est juste des trucs de tendances en emploi. (B-4, adjointe à la 
direction, 41 ans, femme) 
Concernru1t le type de contenu publié sur les RSN persom1el, nous avons eu 
beaucoup de réponses similaires. En effet, la plupart des participants ont admis 
partager surtout du contenu, comme des photographies ou des articles sur des sujets 
les intéressant, et ne pas écrire des statuts. Par exemple : 
76 Voir les annexes pour une présentation complète des résultats 
Ma page personnelle, c 'est sûr que je me garde une petite réserve ... 
mais je partage des choses comme des photos ... Quand j 'en ai envie. 
Par exemple, aujourd'hui c 'est l 'anniversaire d 'une de mes vieilles 
amies, j 'ai mis une photo de quand on était ensemble au secondaire. (C-
l , propriétaire d 'un commerce de vente au détail, femme, 41 ans) 
Sur Facebook, je ne suis pas du genre à écrire plein de choses. Je vais 
surtout mettre des photos. J 'aime prendre des photos et tout ... (D-2, 
stagiaire en coiffure, femme, 18 ans). 
Je ne mets pas grand-chose de ... bien personnel on s 'entend.. . des 
photos, des trucs comme ça [. . .]Je te dirais que c'est pas mal juste, soit 
des fois des partages d 'articles intéressants ou partager des photos ou 
partager des lieux où j e suis qui sont intéressants. (B-1, Coordonnatrice 
aux communications, femme, 27 ans) 
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D'autres participants ont aussi affirmé utiliser les RSN davantage pour prendre 
contact avec leurs amis ou connaissances. Par exemple : 
Je l 'utilise aussi pour communiquer avec des amis qu 'on n 'a pas la 
chance de se voir souvent. (C-3, conseillère à la vente, femme, 19 ans) 
4.1.1.2 Utilisation professionnelle des RSN 
Dans seulement deux des quatre équipes, nous avons rencontré des personnes 
utilisant des réseaux sociaux numériques exclusivement dédiés aux relations 
professionnelles, qu ' il s' agisse de relations avec leurs collègues ou avec leurs 
clients. Dans les deux cas, les participants utilisaient Linkedln pour leur relation 
professionnelle ou ils s'étaient alors créé un deuxième compte Facebook dédié 
exclusivement à cet effet. 
Une équipe avait également un réseau interne à l'entreprise, Yammer, qui était mis à 
sa disposition : 
Au sein del 'équipe, nous avons ici un site interne quis 'appelle Yammer. 
[. . .] J 'avoue que nous n 'utilisons pas beaucoup Yammer. On essaye 
maintenant ... Disons, moi je suis sur Yammer, je ne suis pas très active, 
j 'avoue, parce qu 'encore une fois, je suis une personne qui préfère le 
----- ------
contact humain. (A-1 , Vice-présidente du développement stratégique 
canadien, femme, 54 ans) 
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Un autre participant nous a d'ailleurs expliqué qu' au moment où les entretiens ont 
été effectués, ce réseau était encore nouveau et aucune formation n'avait été 
donnée: «Je ne l'utilise pas, car nous n'avons jamais été introduits à la plate-forme. 
Il n' y a eu aucune éducation» (A-5 , coordonnatrice aux évènements, femme, 41 
ans) . Il est donc impossible d'évaluer l' effet que peut avoir un RSN interne sur les 
équipes de travail. 
Dans toutes les équipes rencontrées, l' organisation avait une page d' entreprise sur 
Facebook ou encore un compte d'entreprise sur Twitter et certains des membres de 
l'équipe, ou tous, étaient chargés d' interagir avec les clients sur ces médias . Par 
exemple: 
On a une page d 'entreprise [sur Facebook] et on a créé des liens avec 
les clients. On s 'est fait connaître énormément grâce à ça. C 'est 
beaucoup du bouche-à-oreille [. . .} On va mettre des nouveautés, des 
conseils. (C-1, propriétaire d'un commerce de vente au détail, femme, 
41 ans) 
On a une page Face book. Si ce n 'est pas à tous les jours, je te dirais aux 
deux jours, on met des photos de ce qu 'on fait. On met des publicités 
quand il nous reste des trous [dans l 'horaire]. (D-1, propriétaire d 'un 
salon de coiffure, femme, 22 ans) 
Donc j 'ai pris comme responsabilité de créer un groupe Face book pour [nos 
clients]. Maintenant; nous avons près de 2000 membres. (A-4, coordonnateur 
de l 'éducation et évènements, homme, 46 ans) 
Nous avons donc observé deux types d'utilisation professionnelle des RSN dans les 
équipes rencontrées. La première, au niveau individuel, consistait à consacrer un 
RSN distinct de Facebook (par exemple Linkedln) à ses contacts professionnels et 
la deuxième, au niveau de l'équipe, consistait à gérer un page ou un groupe 
Facebook pour l'organisation ou l'équipe. 
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Stratégie de gestion des frontières en ligne 
Tous les répondants étaient minimalement connectés sur un RSN personnel avec un 
ou w1e de leur collègue. En fait, presque la majorité d'entre eux étaient amis sur 
Facebook avec tous les autres membres de leur équipe. 
L' équipe B et l'équipe D faisaient cependant exception: 
Ça dépend lesquels ... la plupart [de mes collègues] je les ai sur 
Facebook, mais d 'autres qui ont Facebook ... Non on n 'est pas amis. 
Puis onnes 'est pas rajouté, je ne cherche pas non plus à les ajouter. Je 
pense que c 'est au niveau... on sait que côté .... n y a une limite entre 
professionnel et amis privés, donc c 'est pour ça qu 'on ne s 'est pas 
rajouté. (B-2, conseillère en emploi, femme, 29 ans). 
Je suis seulement amie avec [nom du participant D-1]. [. . .] Je crois 
qu 'on n 'est juste pas encore amis [avec l 'autre collègue}, parce que ça 
ne fait pas longtemps que je suis ici. (D-2, stagiaire en coiffure, femme, 
18 ans). 
Dans le cas de l' équipe B, même s' ils n'étaient pas tous amis sur Facebook, le 
groupe s'était tout de même créé une « page de groupe » pour parler d ' un peu de 
tout ne se rattachant pas au travail. Dans l' équipe D, la participante ne voyait aucun 
problème à être connectée avec ses collègues sur Facebook, mais comme elle n 'était 
dans l'équipe que depuis peu de temps lors de l'entrevue, cette connexion ne s'était 
pas encore faite. 
La plupart des participants rencontrés avaient, consciemment ou non, une certaine 
stratégie pour gérer les frontières entre leur vie professi01melle et leur vie 
personnelle sur les RSN lorsqu' il était question de leurs clients. Certains refusaient 
simplement de les ajouter à d'autres réseaux que Linkedln. 
Moi, pour tout ce qui est professionnel, j 'ai Linkedln. Pour moi 
Facebook, c 'est strictement social. (A -1, Vice-présidente du 
développement stratégique canadien, femme, 54 ans) 
S 'il y a des [clients] qui ... je ne vais pas les ajouter [i. e. sur ma page 
Facebook personnelle] Non. Sur Linkedln, oui, il n 'y a pas de problème. 
(B-1, coordonnatrice aux communications, femme, 27 ans) 
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D'autres étaient c01mectés avec leurs clients, mais étaient prudents quant au contenu 
qu' ils publiaient : 
Je fais attention à ce que je mets sur ma page personnelle [de Face book] 
(A-3, coordonnatrice de 1 'éducation pour 1 'ouest du Canada, femme, 31 
ans) 
Mon Face book est très limité, il ne s y retrouve pas de photo de mes 
enfants ... seulement moi, la compétition [de sport équestre J et le travail 
[. . .]C'est rare que je vais faire un statut sur comment je me sens ouj'ai 
eu une mauvaise journée aujourd 'hui (C-2, conseillère à la vente, 
femme, 31 ans) 
Il a été possible, avec les informations recueillies lors des entretiens, de catégoriser 
les participants en fonction des stratégies employées selon le modèle développé par 
Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 652). Ce modèle, rappelons-le, présente quatre 
catégories de stratégie de gestion des frontières sur les réseaux sociaux numériques, 
soit: 
• La stratégie ouverte : aucune frontière entre la vie personnelle et la vie 
professionnelle sur les RSN, expression authentique de contenu envers 
une audience globale non différenciée. 
• Stratégie d' audience : Séparation des contacts personnels et des 
contacts professionnels sur différents réseaux, et expression 
authentique du contenu publié sur les réseaux persormels. 
• Stratégie de contenu : Contrôle du contenu publié, mais sans aucune 
séparation entre les types de contacts 
• Stratégie hybride : Présence de contacts personnels et professionnels, 
avec publication de contenu différent pour l'audience personnelle et 
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l'audience professionnelle (sur différents réseaux ou sur Facebook en 
utilisant des listes). 
Nous avons regroupé dans le tableau 4.1 ci-dessous les différents extraits qui nous 
ont permis d' identifier la stratégie de gestion des frontières en ligne de chacw1 des 
participants de l' étude. Cependant, les stratégies proposées par Ollier-Malaterre et 
al. (20 13) étant des idéaux types, dans plusieurs cas, les stratégies des participants se 
situaient dans une zone grise. 
4.1 Détermination de la stratégie individuelle de gestion des frontières sur les RSN 
# 
A-1 
A-2 
Extraits d'entretien 
«Je ne partage pas beaucoup de ma vie personnelle 
comme telle. Moi, pour tout ce qui est 
professionnel j'ai Linkedln. » 
« Pour moi , Facebook, c'est strictement social [ ... ] 
C'est comme si j'étais à la maison chez moi [lorsque 
j'ai des invitations d'amis sur Facebook]. Et inviter 
un étranger chez moi ... Si je vois sur Facebook 
qu'ils sont amis avec une ou deux autres personnes 
que je connais sur Facebook c'est rare que je refuse. 
J'accepte presque toujours. [ ... ] Si c'est quelqu'un 
qui ne cannait personne de mon Facebook, je vais 
aller sur leur page et je vais voir qui sont-ils.» 
«Et Linkedln alors c'est pire [ ... ] c'est rare que 
j'accepte quelqu'un sur Linkedln parce que dans 
mon cas j'ai beaucoup de gens dans mon réseau de 
Linkedln qui sont des présidents de compagnie[ ... ] 
alors on a comme une entente entre nous, on fait 
attention à qui on amène sur Linkedln pour que les 
autres ne se fassent pas harceler pour des demandes 
de travail. » 
« Quand j'ai ouvert un compte Facebook au début, 
c'était surtout personnel. Je pense que dans les trois 
dernières années, ça a évolué plus vers un outil 
professionnel. » 
« Comme directeur de marque, j'ai maintenant 
davantage de demandes d'amis qui sont des contacts 
professionnels. [ ... ] J'accepte donc plus de personne 
qui provient de mon milieu professionnel vs. 
Détermination stratégie 
Stratégie hybride, car 
présence de deux réseaux, un 
personnel et un professionnel, 
et limitation du contenu 
personnel sur ceux-ci 
Stratégie qui a évolué vers 
une de contenu (présence 
d ' un RSN personnel sur 
lequel il y a des contacts 
professionnels et personnels 
et limitation du contenu 
personnel qui y est pa1tagé) 
A-3 
A-4 
A-5 
personnel. » 
« Je ne suis pas un « poster » sur Facebook. Je vais 
partager parfois ce qui apparait sur ma page 
d'accueil , mai s j e ne vais pas aj outer du contenu 
(N b. : c 'est-à-dire : du contenu p ersonnel) . » 
« Je mets des informations reliées au travail sur ma 
page personnelle, mais c'est très bien reçu par mes 
collègues. Je vais normalement mettre sur ma page 
Facebook des évènements que nous organisons. Par 
exemple, si j'ai besoin de [mannequins] je vais 
l'écrire. » 
« Sur Facebook c'est un mélange de contacts 
personnels et professionnels. [ ... ] Ici , nous sommes 
davantage une famille que des collègues. Nous 
devenons généralement amis très rapidement et 
ensuite on s'ajoute sur Facebook. » 
« Je fais attention à ce que je mets sur ma page 
personnelle. » 
« [Je suis] très prudent! Vous savez, je m'assure que 
c'est touj ours relatif et pertinent. . . Même sur ma 
page personnelle ... 11 y a beaucoup de gens que je 
ne connai s pas, il y a des gens que je connais et j 'ai 
accepté leur demande d'amitié. Donc maintenant 
c'est si gros que je suis très prudent... du point de 
vue de la confidentialité. Je pense que les médias 
sociaux ont une façon de s'imposer dans notre vie 
privée, je ne pense pas qu'il s l'envahissent, mais ils 
s'y imposent certainement. Il faut être le capitaine 
de son bateau . Je mets des photos de famille et des 
commenta ires, si les gens veulent les lire ils le 
peuvent, mais je ne fai s pas ça souvent. » 
« [Je ne suis pas vraiment connecté avec mes clients 
sur Facebook], plutôt sur Linkedù1, parce que 
j'essaie de garder Facebook strictement personnel. 
Pour être honnête, je n'invite jamais personne à être 
mon ami parce que lorsque tu invites quelqu'un, tu 
mets cette personne dans une situation difficile où 
ils doivent t'accepter, alors je ne les invite pas. S'ils 
me demandent d'être leur ami sur Facebook, c'est 
parce qu'ils le veulent vraiment, même si c'est relié 
au travail. Par exemple, j'ai accepté [participant A-4 
qui est mon supérieur immédiat] bien qu'il soit mon 
patron parce que je ne partage rien de 
compromettant. » 
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Stratégie de contenu, car 
présence de contacts 
personnels et professionnels 
sur Facebook et limitation du 
contenu personnel qui y est 
partagé 
Stratégie de contenu, car 
présence de contacts 
professionnels et personnels 
sur un seul RSN et limitation 
du contenu personnel qui y 
est partagé. 
Stratégie de contenu. (il y a 
une gestion de l' audience 
pour quelques types de 
contacts professionnels 
(clients qui sont surtout sur 
LinkedÙ1), mais la séparation 
entre les deux n'est pas 
totalement définie (comme 
elle le serait dans une 
stratégie d'audience pure). 
Limitation du contenu 
personnel qui est partagé dur 
ceRSN. 
B-1 
B-2 
B-3 
B-4 
C-1 
C-2 
« S' il y a des [cli ents] qui . .. j e ne vais pas les 
ajouter [sur ma page Facebook personnelle]. Non. 
Sur Linkedln, oui , il n'y a pas de problème. Mai s 
sur Facebook, c ' est autre chose. C ' est.. . heu . . . 
c ' est privé. » 
« Je ne mets pas grand-chose de ... bien personnel 
on s' entend » 
«J'utilise Linkedln ... côté professionnel j ' utilise 
Linkedln [ ... ] Ça me sert beaucoup au njveau ... 
souvent j ' invite les [clients] après les avoir 
rencontré, s ' ils veulent ils peuvent me rajouter sur 
Unkedln. » 
« La plupart [de mes collègues] je les a1 sur 
Facebook, mais d ' autres qui ont Facebook .. . Non 
on n' est pas amis. » 
Je su1 s am1e [sur Facebook] avec des collègues 
[mais pas avec des c lients, j ' utili se Linkedln] 
« Je fa is attention à ce que j e mets, mais des fois on 
n'est pas très en contrôle de ce que les gens 
publient sur notre page ou des fois . . . . Il peut y avoir 
des choses qu ' il serait mieux de garder pour soi . » 
J'ru créé une [page Facebook professionnelle], mais 
j e ne sais pas pourquoi les gens me suivent plus sur 
ma page personnelle. 
Je ne suis pas de la génération Facebook, donc je 
n'ai pas de photos de ma fille ou de moi-même. 
C'est vraiment un Facebook « plate ». Si tu y vas, 
c ' est juste des trucs de tendances en emploi . .. 
« J'accepte toutes les demandes d ' amis de mes 
clients. » 
« Ma page personnelle, c ' est sûr que j e me garde 
une petite réserve ... mais j e partage des choses, 
comme des photos » 
«J'ai des clients qui me sui vent aussi sur mon 
Facebook personnel » 
« C 'est assez délicat, donc moi je réponds oui à tout 
le monde. Mais mon Facebook personnel est très 
limité» 
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Stratégie d 'audience (pas de 
clients sur un RSN 
personnel), ma1s avec un 
contenu contrô lé aussi 
Stratégie d ' audience avec les 
clients seulement. Présence de 
deu'x réseaux, Ull persoru1el et 
un professionnel, un type de 
contacts professioru1els 
(clients) ne sont que sur le 
réseau professionnel 
(Linkedin) et un autre type 
(collègues) est sur le réseau 
personnel. 
Stratégie hybride (car 
contrôle de l' audience ET du 
contenu), Mais contrô le de 
l' audience avec les c lients 
seulement, les co llègues étant 
acceptés sur un réseau 
personnel (Facebook) ... 
Stratégie qu1 essaie d 'être 
hybride (présence de deux 
réseaux, un personnel et un 
professionnel), mais qUI de 
fait devient une stratégie de 
contenu, car des contacts 
professionnels sont présents 
même sur le réseau personnel 
et do11c le contenu y est 
contrôlé 
Stratégie de contenu , car 
présence d ' un seul réseau où 
il n'y a aucune gestion de 
l' audi ence sur celui-ci, ma1s 
le contenu y est contrôlé 
Stratégie de contenu, car 
présence d ' un seul réseau où 
il n'y a aucune gestion de 
J' audience sur celui-ci, mais 
le contenu y est contrôlé 
C-3 
D-1 
D-2 
D-3 
« Je suis amie avec certains clients sur Facebook, 
oui . Pas beaucoup, mais oui il y en a » 
«J ' util ise auss i Facebook du côté personnel. Je va is 
surtout aller regarder les photos [ ... ], j e ne publie 
ri en qui soit vra iment très personnel. .. Je l' utili se 
aussi pour communiquer avec des amis qu ' on n'a 
pas la chance de se vo ir souvent. Je ne suis pas 
souvent sur Facebook, c' est vra iment plus pour 
avoir des nouvelles des gens que j e ne vo is pas 
souvent. Je suis plus du genre à partager si j e trouve 
un article intéressant ou pertinent, Je va1s le 
partager. Mais s inon, j e suis plus un membre 
fantôme, j e ne mets pas grand-chose sur mon 
Facebook. » 
« Les clients vont plus m ' écrire sur mon Facebook 
personnel pour prendre rendez-vous [par rapport à 
la page Facebook de l'organisat ion » 
« J 'accepte tout Je monde comme ami, ça pourrait 
être des nouveaux clients » 
« Même mon Facebook personnel, je m 'en sers 
presque juste pour mon travail » 
« Je suis seulement amie avec [participant D-l][ ... ] 
Je crois qu ' on n'est juste pas encore amis [avec 
l' autre collègue], parce que ça ne fa it pas longtemps 
que j e sui s ic i » 
« Je n 'a i pas encore de clients à moi » 
« Sur Facebook, j e ne suis pas du genre a ecnre 
plein de choses. Je vais surtout mettre des photos. 
J'aime prendre des photos et tout. . . » 
« Oui, j ' accepte tout le monde ... heu .. . mais dans 
Je fond non, je dirais j 'accepte presque tout le 
monde. [ . . . ] Des fois, il y a des gens qui vont me 
demander et... je sais pas . . . j ' ai des gros doutes que 
c' est pas des clients [i.e. fait référence à la sécurité]. 
Mais si je sais que c 'est des clients ou si ça a l' air 
de clients potentiels, oui je les accepte! » 
<< Ma page Facebook c'est un peu de tout [ ... ] Je 
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Stratégie de contenu, car 
présence d ' un seul réseau où 
il n 'y a aucune gestion de 
l' audience sur celui-ci, mais 
le contenu y est contrôlé 
Tentative ratée de stratégie 
hybride. Présence d ' une page 
Facebook personneJle et 
d ' une page professionnelle, 
mais des contacts 
professionnels se retrouvent 
quand même sur la page 
personneiJe. Cette stratégie 
tend donc davantage vers la 
stratégie de contenu, car 
aucun contenu personnel ou 
presque ne se retrouve sur la 
page personnelle. 
Stratégie qui tend vers une de 
contenu, car présence d ' un 
seul RSN (Facebook) sur 
lequel des co llègues sont 
présents, mais pas beaucoup 
de contenu personnel. Mais 
comme la partic ipante il ' a pas 
encore de c lients, cette 
stratégie pourra évo luer 
fac ilement vers une autre. 
Stratégie de contenu, car 
présence d ' un seul RSN 
(Facebook) sur lequel se 
retrouve à la foi s des contacts 
professionnels et personnels, 
mais le contenu personnel qui 
y est publié est limité. 
mets beaucoup de photos de mes réalisations et mes 
amis vont commenter ou « liker » [ .. . ] C'est sûr 
que des fois je vais aussi avoir admettons... des 
photos ou des « posts » plus sur ma vie privée .. . 
Mais je fais attention quand même . .. Je vais pas 
écrire tous mes états d'âme! » 
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Les deux stratégies qui sont revenues Je plus souvent sont la stratégie hybride et la 
stratégie de contenu. En effet, seulement deux participants ont affirmé ne faire 
aucune gestion de contenu sur les RSN. Il faut cependant spécifier que pour les cas 
de stratégies d' audience et hybride, ce n'est pas tous les contacts professionnels qui 
étaient absents des RSN personnels, mais seulement les clients puisque tous les 
participants de l ' étude étaient, au moins, ami avec un collègue de.travail. 
4.1.2 Au niveau de la dyade 
Quatre composantes de la relation au niveau de la dyade ont été présentées dans le 
cadre théorique, soit 1' appréciation, Je respect, la jalousie et la confiance. Cette 
section permettra de présenter les résultats de ces quatre thèmes que nous avons 
obtenus lors des entretiens. 
4.1.2.1 Changement au niveau de l 'appréciation 
Afin d'identifier les extraits d'entretien sur le thème de l ' appréciation, nous nous 
sommes basés sur la définition qui avait été citée dans Je cadre théorique sur 
l'appréciation (liking/disliking), c' est-à-dire « une réponse reflétant les intérêts 
personnels et les préférences, comme la tendresse (la haine), 1' attachement (la 
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dissociation), le plaisir (l'aversion) et ainsi de suite »77 (Wojciszke et al. , 2009, p. 
974). 
Le thème de l ' appréciation est un sujet qui est ressorti régulièrement des entrevues. 
En fait , dans toutes les équipes, il a été mentimmé à au moins deux reprises par deux 
personnes différentes. Il est d' ailleurs intéressant de remarquer que le sujet a été 
abordé également souvent dans toutes les équipes qui ont participé au projet. 
Par contre, tous les participants ne 1' ont pas mentionné dans le même contexte. 
D'abord, des participants ont invoqué une relation entre l ' appréciation qu' ils ont 
pour un collègue et le fait que les RSN permettent de mieux connaître une personne, 
ils influencent l' appréciation qu ' on a d'eux. Weisbuch et al. (2009), dans leur étude 
sur les impressions formées dans la réalité versus sur une page web personnelle 
étaient arrivés au même résultat, c' est-à-dire que les individus qui étaient 
socialement actifs sur le web (partage de photographies, contact avec d' autres 
membres) étaient plus appréciés des autres. Par exemple, un participant a affirmé 
que: 
Connaître la vie personnelle de ses collègues et ses clients, ça permet de 
les aimer plus ou moins. (A-3, coordonnatrice de l 'éducation pour 
l 'ouest du Canada, f emme, 31 ans) 
De façon plus large, un participant a avancé l'hypothèse que le simple fait d ' être ami 
avec quelqu'un sur Facebook supposait qu' il était apprécié. En effet, 1 ' extrait suivant 
suppose qu' il existe une relation entre le fait d 'apprécier un collègue et d' être 
connecté avec lui sur un RSN personnel comme Facebook. 
Facebook c 'est vraiment pour des relations amicales! Si tu aimes 
quelqu 'un, il y a plus de chances que ce soit ton ami [sur Facebook] (B-
I , coordonnatrice aux communications, 29 ans, femme) 
77 Traduction libre par l' auteure : « is a response reflecting persona! interests and preferences, such as 
fondness (loathing), attachment (dissociation), enjoyment (aversion), and so on. » 
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Cependant, certains ont également admis que s'ils n'aimaient pas un collègue en 
ligne, ce sentiment se reflétait également dans la vie réelle et vice-versa : 
Pour l 'instant ce n'est pas le cas. Mais j 'ai d~jà eu des employés qui 
étaient un peu tannants [sur Face book], style ce qu 'ils ont mangé, ce 
qu 'ils ont fait ... on n 'a pas besoin de savoir ça. On passe vite ces 
personnes-là, car elles écrivent toujours trop d 'affaires. C'est juste trop, 
ça donne envie d 'éviter ces personnes-là. C'est comme dans la vraie vie, 
les gens qui parlent trop d 'eux, ça te tombe un p eu sur les nerfs. (C-1 , 
propriétaire d 'un commerce de vente au détail, femme, 41 ans) 
Je pense que Face book, c'est comme dans la vraie vie. Si quelqu 'un 
t 'énerve dans la vraie vie, je crois que ça va être pareil là aussi. Mais je 
suis chanceuse, je n 'ai pas encore eu d 'employé qui m 'énervait! (D-1 , 
propriétaire d 'un salon de coiffure, 22 ans, femme) 
Une autre participante a plutôt admis que, pour elle, c'était le décalage entre la 
« personnalité » d' une personne sur Facebook et celle dans la vraie vie qui viendrait 
influencer son appréciation de cette personne : 
Tu sais, il y a des gens sur Facebook qui parlent beaucoup beaucoup 
puis tu vas les rencontrer en vrai et vas être « ha ok, ce n 'est pas la 
même personne» et ça, ça fait que j 'ai tendance à moins aimer ces 
personnes. Comment expliquer ça... être très colérique, parler de 
n 'importe quoi, commenter n 'importe quoi. Mais mes collègues sont 
authentiques. (C-2, conseillère à la vente, femme, 31 ans) 
Ces résultats soutiennent partiellement les conclusions de la recherche de Weisbuch 
et al. (2009). En effet, selon leur étude, les individus appréciés en personne l'étaient 
également en ligne. Cependant, dans notre cas, les participants ont plutôt invoqué un 
sentiment négatif, affirmant que s' ils n ' aimaient pas quelqu'un dans la « vraie vie », 
il ne l'aimerait pas non plus sur les RSN. 
Finalement la théorie de Ollier-Malaterre et al. (20 13) selon laquelle nos 
comportements sur les RSN affectent l' appréciation qu ' ont nos collègues envers 
nous a été supportéè à quelques reprises par les répondants. Par exemple, cette 
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participante a admis être énervée par sa collègue qm publie beaucoup 
d'informations. 
Des fois moi ça m 'énerve les gens qui «postent» quelque chose à toutes 
les minutes ou presque. {As-tu des collègues qui sont du genre à publier 
quelque chose «à toutes les minutes»} Oui ... admettons [nom de 
participant B-1 J ... mais pas à toutes les minutes ... mais souvent. Mais je 
la supporte. Je suis du genre qui ne va pas envahir, mais qui supporte 
les autres. (B-2, conseillère en emploi, femme, 29 ans). 
De même, une cadre d'une multinationale nous a confié que le contenu publié par 
ses collègues sur Facebook pouvait influencer son appréciation de cette persmme 
pouvant aller jusqu' à l ' inciter à l ' avoir dans son équipe: 
Des fois, quelqu'un au bureau que je connais un tout petit peu[. . .} et ils 
sont sur mon Facebook à travers quelqu'un et je vois comment, disons, 
on a quelque chose en commun: j'aime la musique classique ils aiment 
la musique. Et je dis « tiens tiens!», ça va me donner un portrait de 
cette personne qui est peut-être intéressant, qui va me dire «Ha tiens, 
peut-être que c'est quelqu'un que j'aimerais avoir sur mon équipe » (A-1 , 
Vice-présidente du développement stratégique canadien, femme, 54 ans) 
Par contre, à l'inverse de l'extrait ci-dessus, une participante (une seule) a reconnu 
que ce qu ' elle voit sur les RSN ne changerait pas sa perception de ses collègues : 
Je m 'entends avec tout le monde ici ... je ne pense pas que le fait qu 'ils 
mettent quelque chose que je n 'aime pas sur Facebook changerait ça. 
(D-2, stagiaire dans un salon de coiffure, 18 ans, femme) 
Cependant, cette participante était la plus jeune de nos répondants et elle était 
stagiaire dans un salon de coiffure. Nous pouvons avancer qu'elle manque 
probablement un peu d'expérience concernant les RSN dans un milieu 
professionnel. 
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4.1.2.2 Changement au niveau du respect 
Tout comme l' appréciation, nous avions déjà défini le respect dans Je cadre 
théorique. (Wojciszke et al. , 2009, p. 974) affirme qu ' il s' agit d ' « une réponse qui 
reflète l'estime et la déférence envers une personne »78 . Nous avons donc identifié 
lors de nos entrevues les extraits qui abordaient le sujet de l' estime ou de la 
déférence pour autrui. 
Le respect, tout comme l'appréciation a été cité au moins une fois dans toutes les 
équipes rencontrées. Cependant, ce thème a été distribué de façon moins égale. Dans 
la première équipe, soit celle de la multinationale, trois personnes sur cinq 1' ont 
mentionné. Dans les trois autres équipes, seule une personne par groupe en a parlé. Il 
est aussi important de remarquer que ceux qui ont remarqué une relation entre le 
respect et les comportements sur les RSN étaient tous plus âgés que la moyenne de 
nos répondants. Ces résultats portent à croire que le respect est une composante 
davantage importante pour les répondants plus âgés et également pour les 
répondants avec des postes importants dans une multinationale. De plus, les 
participants qui ont admis que les RSN pourraient avoir une influence sur le respect 
se sont entendus quant au déclencheur. En effet, tous étaient d'accord avec le fait 
que c'est Je contenu qui n'est pas professionnel et trop personnel qui engendre une 
diminution du respect. Par exemple : 
C 'est difficile de ne pas juger ses collègues sur ce qu'ils mettent sur les 
médias sociaux. C'est pareil dans la vraie vie, mais avec les médias 
sociaux il y a plus d'opportunités de les juger (A -2, directeur de marque, 
homme, 45 ans) 
Je n 'ai jamais vraiment eu d 'employés qui était ... qui écrivait des choses 
déplacées ou autre [sur Face book}. Mais ça arrivait .. .je ne sais pas .. . 
78 Traduction libre par l'auteure : « a response wh ich retlects high regard of and deference to a 
person» 
C 'est sûr qu 'en tant qu 'employeur je ne verrais pas cette personne de la 
même façon. (C-1 , propriétaire d 'un commerce de vente au détail, 
femme, 41 ans) 
Dans un de nos [bailleurs de fonds], je suis connectée avec la 
présidente, je suis connectée avec pas mal, bien je te dirais 3 ou 4 des 
exécutants [. . .} et puis oui des fois... oui [je vois des publications 
vraiment pas professionnelles]. Tu as la présidente qui vient te voir el 
puis tu .. . tu es« OK je sais ce que tu as fait enfin de semaine». (B-4, 
adjointe à la direction, femme, 41 ans) 
C 'est sûr que quand je suis rentré zcz, ;e ne connaissais pas mes 
collègues ... un peu [participant C-1 ], mais c 'est tout. Je pense que 
d 'être amis avec eux [sur Facebook]. .. je voyais leurs publications sur 
les chevaux, les produits et tout, et je pense que ça m 'a permis peut-être 
un peu ... tu sais voir leurs compétences [dans le domaine équestre]. 
J 'imagine que c'est vrai de leur bord aussi. (C-2, conseillère à la vente, 
femme, 31 ans) 
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Étrangement, dans quelques cas, des participants ont d' abord affirmé qu' il ne 
jugerait pas quelqu'un en fonction du contenu qu ' ils publient sur les RSN, mais ils 
ont tout de même admis que pour d'autres personnes ou dans un contexte différent, 
le respect et les RSN peuvent être liés. Par exemple, dans le cas ci -dessous, lorsque 
nous avons demandé à la participante quels étaient les désavantages d' être connecté 
avec ses collègues sur les RSN, elle a affirmé ceci : 
Pour certaines personnes qui partagent des informations personnelles 
comme ce qu'ils font les fins de semaine, ça peut être désavantageux 
pour eux. Par exemple, si tu prends une photo alors que tu es en état 
d'ébriété, ça ne fait pas professionnel. (A -5, coordonnatrice aux 
évènements, femme, 41 ans) 
Un peu plus tard pendant l ' entrevue elle a cependant plutôt affirmé que certaines 
personnes allaient juger, mais pas elle. 
Dans notre division [c.-à-d. équipe de coiffeurs/clients avec lesquels 
l'équipe travaille sur une base régulière] c'est une population très jeune, 
dans la jeune vingtaine, qui n'a pas atteint leur pleine maturité. J'ai été 
là, j'ai fait cela, je suis vieille lorsque je me compare à eux, alors je suis 
compréhensive et je ne le perçois pas négativement [lorsqu 'il mette du 
contenu non professionnel sur les réseaux sociaux], mais certaines 
personnes peuvent être très critiques et juger ce qu'ils voient. (A -5, 
coordonnatrice aux évènements, femme 41 ans) 
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C'est aussi le cas de la participante A-3 qui, bien que persoru1ellement ne partagerait 
pas de contenu qu' elle ne juge pas professionnel par peur de perdre le respect de ses 
collègues, ne juge pas ses collègues qui le font. 
Par exemple, je ne mettrais pas de photos de moi en bikini, je trouve que 
ça fait non professionnel. Je ne veux pas prendre le risque de perdre le 
respect de mes collègues ou de mes clients.(. .. ) Pour ma part, je crois 
que les gens ne sont pas toujours prudents avec les réseaux sociaux, 
mais ça ne change pas la façon dont je les vois. C'est leur décision s'ils 
veulent être non-professionnels. (A -3, coordonnatrice de l 'éducation 
pour l 'ouest du Canada, femme, 31 ans) 
De même, certains participants ont admis que, bien que parfois du contenu qu'il ne 
juge pas professionnel peut être partagé par leurs collègues, il n'y a aucun 
changement au niveau du respect pour eux. 
Bon c'est sûr des fois je vais voir des trucs et je dis bon .. . est-ce que c'est 
vraiment nécessaire? Mais bon est-ce que ça enlève ce qu'ils font au 
travail? Non. [ . .]Si ce n'est pas choquant, non. (A-1 , vice-présidence du 
développement stratégique canadien, femme, 54 ans) 
Mais non sérieusement ... moi je ne trouve que ça change rien du tout 
[être amis sur Facebook}. Il ne faut pas se fier à ce qu 'on voit sur 
Face book pour connaître quelqu 'un! [. . .] Même mes amis [en dehors du 
travail} ... c 'est sûr qu 'il y en que ... tu sais .. tu te roules un peu les yeux 
[quand tu vois leurs publications] ... Mais ça ne va pas changer 
comment je les vois. [Et si c 'est du contenu offensant?] Ha bien là ... ça 
ne m 'est jamais arrivé pour vrai... Mais je pense que je laisserais 
passer. Sauf si c 'est vraiment tout le temps, là je bloquerais cette 
personne ou, au moins, je masquerais ses « posts ». (D-1 , coiffeuse, 
femme, 19 ans) 
Nous expliquons ces nombreux extraits où les participants ont admis que le contenu 
sur les RSN était un facteur influençant le respect, mais que pour eux ce n' était pas 
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le cas, par le concept de désirabilité sociale. En effet, comme nous l' avions expliqué 
dans le chapitre 3, il s' agit de l'un des biais possibles de l' entretien semi-dirigé 
puisque les participants peuvent être portés à modifier leurs réponses dans le but de 
plaire au chercheur qui conduit l ' entretien. 
4.1 .2.3 Changement au niveau de la jalousie et de 1' envie 
Nous affirmions dans le cadre théorique ci-dessus que Smith et al. (1988, p . 402) 
décrivait l' envie comme « un désir de posséder quelque chose qu 'une autre 
personne a» 79 . Des participants nous ont affirmé que le fait d'être connecté avec ses 
collègues sur les RSN pouvait engendrer un tel sentiment. Il est à noter que c' est 
surtout un sentiment d'envie qui a été mentionné et non la jalousie en tant que telle. 
Nous avions d 'ailleurs différencié les deux termes dans le cadre théorique décrivant 
la jalousie comme étant un sentiment lié à la peur de perdre une possession. 
Comme il est possible de le remarquer dans les extraits ci-dessous, les participants 
ont mentionné un sentiment d'envie dans deux situations : soit envier les réussites 
professionnelles d' un collègue, ce qui peut mener à un esprit de compétition au sein 
de l' équipe et envier le fait que ses collègues soient connectés ensemble sur les 
réseaux sociaux numériques alors qu 'on ne l 'est pas. C' est le premier cas qui est 
revenu le plus souvent. 
Quelqu'un a fait un beau show, un beau spectacle, je ne sais pas moi, ils 
ont fait un show en Italie de coiffure, ben ils vont mettre ça sur les 
médias sociaux ... [. . .] et l'autre ne l'a pas fait. .. bon elle va voir, il y a 
tous les « likes », tout le monde l'aime et tout le monde partage. Alors 
bien sûr ... Pour moi les médias sociaux c'est une scène. Tout le monde a 
le goût d'être sur scène. (A -1, vice-présidente du développement 
stratégique, 54 ans, femme) 
79 Traduction libre par l'auteure: « envy involves a des ire for something that another person has » 
Parfois, les réseaux sociaux peuvent amener de la compétition au sein 
de l'équipe. Mais ça peut être positif! C'est bon pour la santé! (A-3, 
coordonnatrice à l 'éducation, 31 ans, femme) 
Avant ... maintenant, ce n 'est plus un problème. Mais avant, j 'étais la 
seule qui gérait la page Face book et les autres ... bon ... à la base c 'était 
surtout pour mes projets. J 'allais mettre des photos de mes clients 
avant/après. J 'avais pas mal de commentaires, de « likes ». Je crois que 
les autres filles étaient .. . elles voyaient que j 'avais plus de clients ... 
Mais là, maintenant, tout le monde peut publier ses photos. (D-1 , 
propriétaire d 'un salon de coiffure, 22 ans, femme) 
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En fait, ce genre de situation a été décrite dans deux organisations seulement (A et 
D). Nous avons constaté que dans ces deux organisations, les membres de l' équipe 
avaient tendance à publier leurs réalisations professi01melles sur les RSN, en 
particulier Facebook, et c' est la réaction des clients qui déclencherait un sentiment 
d'envie. Nous en concluons donc qu'il existe un risque que les comportements sur 
les RSN développent un sentiment d'envie lorsque des réalisations professionnelles 
y sont publiées et qu' il est possible pour la clientèle de partager son opinion sur 
celles-ci. 
Le deuxième type de situation où l' envie a été mentionnée était dans le risque que 
des collègues qui ne sont pas amis sur les RSN avec les autres se sentent mis à part. 
On est tellement tout le temps ensemble au bureau je ne crois pas que ça 
[le fait qu 'une partie de l 'équipe ne soit pas sur Facebook] crée ... ce 
n 'est pas comme si on partageait des trucs tous les jow:s non plus (B-1 , 
coordonnatrice aux communications, 29 ans, femme) 
Dans ce cas la participante a affirmé qu' elle ne croyait pas qu 'un sentiment d' envie 
parmi ses collègues ne se développe pour la raison qu'ils sont, de toute manière, 
toujours ensemble au bureau. 
Finalement, nous avons remarqué que, comme dans le cas du respect, il a été discuté 
que les RSN pourraient avoir un effet sur l'envie, tout en niant que c' était le cas pour 
la participante en question : 
Oui c 'est sûr qu 'on voit ce que les autres [coiffeuses] font... et les 
« likes » qu 'elles vont avoir. Je suis quand même la plus nouvelle ici, 
donc c 'est quand même normal que je n 'aille pas la même clientèle que 
les autres [. . .} Moi ça ne me dérange pas, mais oui j'imagine qu 'il y en 
a qui serait jalouse de ça .. . on est une gang de filles tu sais! (D-3, 
coiffeuse, 19 ans, femme) 
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De même, des affim1ations sur le sujet de la jalousie étaient très implicites, les 
expressions « jalousie », « envie » ou tout autre synonyme n'étant jamais dites à 
haute voix. Par exemple, « je crois que les autres filles étaient ... elles voyaient que 
j ' avais plus de clients . .. » ou bien « ils vont mettre ça sur les médias sociaux ... [ ... ] 
et l'autre ne l'a pas fait... bon elle va voir, il y a tous les « likes », tout le monde 
l'aime et tout le monde partage ». Encore une fois , nous attribuons cette ambivalence 
dans les réponses principalement à la désirabilité sociale. En effet, le sujet de la 
jalousie semble être tabou et les participants ont été très hésitants à discuter de 
jalousie ou d ' envie envers leurs collègues. La jalousie, tout comme l' envie, étant 
considérées comme des sentiments négatifs, il est compréhensible que les 
participants n 'osent pas admettre éprouver un tel sentiment face à leur interlocuteur, 
qui leur est presque inconnu. 
4.1.2.4 Changement au niveau de la confiance 
Rappelons que, pour la confiance, nous avions retenu, dans le cadre théorique, la 
définition de Mayer et al. (1995, p. 712), soit: 
La volonté d 'une partie à être vulnérable aux actes d 'une autre partie, 
basée sur la prévision que l 'autre va effectuer une action particulière 
important au confiant, indépendamment de la capacité de surveiller ou 
d ~ 1 . sa e contra er cette autre parlle. 
80 Traduction libre par l' auteure : « the willingness of a pa1ty to be vulnerable to the actions of 
another party based on the expectation that the other will perform a particular action important to the 
trustor, irrespective of the ability to monitor or control that other paJty » 
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Le thème de la confiance a été peu abordé lors des entrevues. En fait, un seul 
pruiicipant 1 'a mentionné à deux reprises. La première foi s, Je pru·ticipant a 
mentionné la confiance comme étant centrale aux relations professionnelles : 
Nous sommes dans une industrie qui est dictée par la confiance. Et rien 
ne fortifie plus une relation que la confiance. Donc, rassembler ces gens 
et créer cette communauté où je suis présent, je suis là, je fais mes 
commentaires, je le gère [. . .}, mais je le laisse aller [le groupe de travail 
sur Face book}. (A -4, coordonnateur de l 'éducation et évènements, 
homme, 46 ans) 
La deuxième fois , il a discuté de la confiance comme étant plus facile à établir grâce 
à 1 'utilisation des RSN puisque ceux -ci nous permettent d'apprendre à connaître une 
personne aussi rapidement que si l 'on passait beaucoup de temps avec. 
Nous apprenons à connaître quelqu'un tellement plus rapidement et, par 
le niveau d'activité sur les réseaux sociaux numériques, la fréquence et 
la vitesse de leurs actions, ça donne une idée très rapide de qui on a 
affaire ... Si toi et moi passions beaucoup de temps ensemble, même face 
à face, nous apprendrions à se connaître plus rapidement. Les médias 
sociaux ont la même capacité où tu connais des gens plus rapidement et 
par conséquent te fais une opinion plus rapidement également. Mais je 
crois qu'il n'y a pas de meilleur moyen pour développer la confiance. (A -
4, coordonnateur de l 'éducation et évènements, homme, 46 ans) 
Mais comme il s'agit de la seule mention du thème de la confiance dans la totalité de 
nos entrevues, celle-ci n 'est pas suffisante pour établir une relation quelconque entre 
1 'utilisation des RSN et la confiance. 
4.1.3 Au niveau de l'équipe 
Nous avions également déterminé deux effets que peuvent avoir les RSN au niveau 
de l' équipe, soit la cohésion et la performance de cette dernière. Bien que la relation 
entre chacune des variables au niveau de la dyade et ces deux variables au niveau de 
l'équipe ait été largement couverte dans la littérature (que nous avons présentée au 
chapitre du cadre théorique), nous cherchions tout de même à savoir si les 
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participants remarquaient un effet direct entre 1 ' utilisation des RSN et la cohésion et 
la perfom1ance de leur équipe. En fait, nous voulions explorer la possibilité que 
l'utilisation des réseaux sociaux numériques ait un effet direct sur la performance et 
la cohésion des équipes, sans la variable de la relation de la dyade comme 
médiatrice. 
Les résultats n'ont pas été concluants à ce niveau. En effet, aucun pruiicipant n' a 
mentionné un effet sur la performance. Un seul participant a identifié une relation 
entre Je fait d 'être connecté sur un réseau social personnel et la cohésion entre les 
membres de l'équipe: 
C'est plus le fun. On se sent plus proche des gens. On est déjà 
fusionne! ... on est une belle petite famille. (B-4, adjointe à la direction, 
41 ans, femme) 
4.2 Thèmes émergents des entretiens 
De façon intéressante, grâce à l'approche qualitative, des composantes de la relation 
différentes de celles présentées dru1s notre cadre théorique ont été mentionnées par 
les participants lors des entretiens. Nous en avons identifié deux au niveau de la 
dyade soit: le comportement de citoyenneté organisationnelle à la personne et la 
proximité de la relation. 
4.2.1 Comportement de citoyenneté organisationnelle à la pers01me 
Pendant les entretiens, trois participants ont mentionné que 1 ' utilisation des réseaux 
sociaux numériques encourageait 1' altruisme entre collègues. Sachant que, dans la 
littérature, le comportement de citoyenneté organisationnelle à la personne (OCBI) 
était auparavant nonm1é « altruisme » (Willirun et Anderson, 1991 , p. 602), les 
extraits d' entretien recueillis reflètent bien ce concept théorique. Le comportement 
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de citoye1meté organisatiOJmelle ( Organisational citizenship behavior ), par 
définition, est : 
Comportement individuel qui est discrétionnaire, pas directement ou 
explicitement reconnu par le système de récompense formel et qui, dans 
son ensemble, favorise le fonctionnement efficace et efficient de 
l 'organisation·81 (Organ, 1988, p. 4) 
Il existe deux sortes de comportements organisationnels citoyens, soit celui à 
l' organisation et celui à la personne. Tel que l 'expliquent William et Anderson 
( 1991 ' pp. 60 1-602) : 
Les travaux empiriques et conceptuels dans ce domaine suggèrent deux 
grandes catégories : (a) OCBO - les comportements bénéfiques pour 
l 'organisation en général (c. -à-d. notifie préalablement lorsqu 'il n 'est 
pas possible de se rendre au travail, adhère à des règles informelles afin 
de maintenir l 'ordre) et (b) OCBI- les comportements qui bénéficient 
immédiatement et spécifiquement aux individus et indirectement à 
l'organisation (c. -à-d. , aide les autres qui ont été absents, développe un 
intérêt personnel envers les autres employés). 82 
Dans ce cas-ci, il s' agit de façon claire d' OCBI puisque les participants ont affirmé 
que les réseaux sociaux numériques engendrent un désir d'aider ses collègues. 
Malgré nos recherches, nous n'avons trouvé aucune étude s ' intéressant à la relation 
entre l' utilisation des RSN et les comportements de citoyenneté organisationnelle à 
la personne, il nous est donc impossible de comparer nos résultats à la littérature. 
Cependant, la littérature a démontré à maintes reprises une relation entre l ' OCBI et 
8 1 Traduction libre par l' auteure : « individual behavior that is discretionary, not directly or exp licitly 
recognized by the forma i reward system, and in the aggregate promoted the effic ient and effective 
functioning or the organization » 
82 Traduction libre par l' auteure : « Empirical and conceptual work in this area suggests two broad 
categories: (a) OCBO-behaviors that benefits the organization in genera l (e.g. gives advance notice 
when unable to come to work, adheres to informai rules devised to maintain order) and (b) OCBJ-
behaviors that immediately benefit spec ifie individuals and indirectly through this means contribute 
to the organization (e.g. , helps others who have been absent, takes a persona! interest in other 
employees). » 
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la performance. Parmi les recherches, notons celle de Podsakoff et al. (2009) qui 
ont observé que les formes de comportements organisationnels avaient une relation 
positive avec la performance au niveau de l'unité alors que Nielsen et al. (2009), 
dans une méta-analyse, ont noté une relation positive entre les deux OCB et la 
performance au niveau du groupe. 
Concernant le mécanisme par lequel l'utilisation des RSN influence l'OCBI, notons 
d' abord que les trois participants qui ont discuté de l' OCBI s'entendaient à dire, 
qu ' ils ont voulu aider un collègue ou un subord01mé (dans deux des trois cas, les 
répondants étaient des supérieurs hiérarchiques) après avoir été mis au courant que 
ce collègue vivait un moment diffici le. Par exemple : 
C 'est sûr que des fois je vais me rendre compte par Facebook que 
quelque chose ne va pas [chez une collègue]. Je ne sais pas trop .. . 
j 'imagine qu 'inconsciemment ... Oui, c'est déjà arrivé que je prenne plus 
de travail parce que je rn 'étais rendu compte qu 'une collègue n 'allait 
pas bien. Ce n 'était pas clair, mais je voyais [sur sa page Facebook} 
qu 'elle mettait des citations plus tristes. Je le voyais aussi au travail, 
mais comme c 'est rare qu 'on travaille vraiment ensemble pendant 
plusieurs jours, c 'est vraiment plus par Facebook que je rn 'en rendais 
compte. (C-3, conseillère à la vente, femme, 19 ans) 
Par exemple, si je sais qu 'elle ou il est en train de vivre quelque chose 
de difficile et qu'ils l'ont mis sur Facebook, ça veut dire qu'ils veulent 
que tout le monde le sache, sinon on ne le met pas sur Facebook, on 
s'entend. [ . .} J'aurai le réflexe de les approcher et de dire : «Est-ce 
que je peux t'aider, est-ce que je peux faire de quoi, qu'est-ce qui se 
passe ? » C'est ma nature, alors je vais essayer d'aider. (vice-présidente 
du développement stratégique canadien, femme, 54 ans) 
Dans les trois extraits, nous retrouvons des indices qui portent à crorre que le 
participant aurait agi de la même manière s'il n'y avait pas eu les RSN, mais c'est 
d'abord par Facebook qu'elles ont appris que leur collègue vivait un moment 
difficile. Une participante a d'ailleurs affirmé que Facebook permettait de signifier à 
1' autre que le sujet pouvait être abordé : « elle ou il est en train de vivre quelque 
chose de difficile et [ ... ] ils l'ont mis sur Facebook, ça veut dire qu'ils veulent que 
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tout le monde le sache, sinon on ne le met pas sur Facebook, on s'entend. ». Dans 
son cas, c'est le fait que sa collègue ait mis l' information sur les RSN qui lui signale 
qu'elle peut aborder le sujet avec lui et lui proposer de l'aide. 
4.2.2 Proximité de la relation 
Le thème qui est ressorti le plus souvent des entretiens n 'avait pas été identifié lors 
des recherches préalables du cadre théorique. Il s' agit de la proximité de la 
relation (relationship closeness). En effet, au moins une personne dans chaque 
équipe a témoigné du fait qu ' elle se considérait plus « proche » de ses collègues 
grâce aux réseaux sociaux numériques. De plus, tous les participants sans exception 
qui ont mentionné la proximité de la relation lors de leur entrevue 1 ' ont fait en 
affim1ant que la relation entre les RSN et la proximité était positive. 
Seibert et al. (2001) défmissent la proximité de la relation de la façon suivante: 
La force du lien ou la proximité de la relation consiste en la fréquence 
selon laquelle les individus communiquent les uns avec les autres et en 
l . d . . ' ' . ll 83 eur mveau e proxzmzte emotwnne e. 
Il y a deux composantes importantes dans cette définition soit la fréquence des 
c01mnunications et la proximité émotionnelle. Les résultats obtenus lors des 
entretiens soutiennent ces deux composantes. Par exemple, les communications sont 
plus fréquentes grâce aux RSN: 
C 'est sûr qu 'on communique pas mal plus souvent parce qu 'on est amies 
sur Face book. Souvent ça n 'a même pas rapport au travail. (D-2, 
stagiaire en coiffure, femme, 18 ans). 
83 Traduction libre par l'auteure : «Tie strength, or rel at ionship closeness, consists of how often 
individuals communicate with one another and the ir leve! of emotional closeness. » 
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Ces conununications, comme 1 'a mentionné un participant sont plus « intimes », il 
rapproche émotionnellement les employés entre eux : 
Je pense que ça [i.e . Face book} rapproche plus les nouveaux ... Je veux 
dire, ça aide à développer une relation amicale avec les gens, plus 
connaître du monde, sa vie au quotidien aussi. (B-2, conseillère en 
emploi, femme, 29 ans). 
Valkenburg et Peter (2007) ont étudié l' effet qu 'ont les communications en ligne 
(surtout la messagerie instantanée) sur la proximité de la relation chez les jeunes. Ils 
en sont arrivés à la conclusion que plus les communications entre des amis 
préexistants étaient nombreuses, plus ces derniers ressentaient une proximité dans 
leurs relations, cette relation ayant cependant comme médiateur la profondeur 
sentimentale de ces mêmes communications. (Valkenburg et Peter, 2007, pp. 273-
274). 
De plus, les chercheurs affirment que « 30% des adolescents perçoivent les 
communications en ligne comme étant plus efficaces que les communications hors-
ligne pour l' autodivulgation d'infmmations intimes » (Valkenburg et Peter, 2007, p. 
275). En ce sens, la littérature vient donc soutenir nos résultats. Les communications 
sur les RSN, lorsqu'elles sont nombreuses, encourageraient la proximité de la 
relation. Les résultats de notre collecte de données soutiennent cette conclusion. 
Concernant la relation entre la proximité de la relation et la performance de l' équipe, 
Rosh et al. (20 12, p. 120) indiquent que les données dans la littérature scientifique 
sont insuffisantes pour établie un lien entre les deux variables: 
Bien qu 'on ait démontré que les relations intimes peuvent augmenter la 
connaissance interpersonnelle et de soi dans des groupes d 'études, leur 
lien avec la performance dans des relations au travail, tels que ceux 
dans une équipe de travail, est incertain. 84 
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De même, le lien entre la cohésion de l' équipe et la proximité de la relation est 
incertain. En effet, cette relation a été très peu étudiée dans la littérature (Rosh et al. , 
2012, p. 121 ). L' intimité ne serait pas une variable antécédente de la cohésion, mais 
la cohésion serait plutôt nécessaire à son développement. En d'autres termes, il 
n' existerait pas de proximité de la relation dans une dyade sans la présence de la 
cohésion. 
L'équipe qui a mentionné le plus la proximité de la relation (tous les membres de 
l' équipe) était l' équipe B. Nous associons cela au fait qu ' il s' agit de la seule équipe 
rencontrée qui avait un groupe sur Facebook dédié à se partager du contenu non 
professionnel : 
Tu vois on s 'est créé récemment une page de groupe [sur Facebook} 
juSte les quatre [. . .} où on se partage des conneries pour égayer la 
journée et pour se partager des trucs quand il y en a qui ne sont pas au 
bureau. Justement, ça, ça fait une petite dynamique le fun. Tout le 
monde voit un petit «post» bonne journée, bonne fin de semaine, c 'est 
vraiment quelque chose qui est rassembleur. C 'est comme une espèce de 
petit groupe et quand on n 'est pas tous ensemble au bureau on peut se 
partager des choses qui sont peut-être un peu moins professionnelles 
que par courrieZ. [. . .} C 'est une façon de se tenir au courant quand on 
n'est pas ensemble au bureau. (B-1, Coordonnatrice aux 
communications, femme, 27 ans) 
Tous les membres de cette équipe ont parlé de ce groupe à du fait qu' ils appréciaient 
pouvoir échanger sur des sujets qui n' avaient rien à voir avec le travail. 
La proximité de la relation a été le moins discutée dans l' équipe A (deux personnes 
sur cinq l'ont mentionné). Notons qu ' il s' agit également de l' équipe pour qui le 
84Traduction libre par l'auteure : «Aithough intimate relationships have been shown to increase 
interpersonal and selfknowledge in study-group settings, their link with performance outcomes in 
work relationships such as those in work teams is unclear. » 
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respect a été mentionné le plus souvent et qui était très consciente de l' image qu ' ils 
projettent via les RSN. Nous rediscuterons plus profondément de l' effet du contenu 
publié sur la proximité dans le chapitre suivant, mais nous pouvons déduire de ces 
observations que dans une équipe plus formelle la proximité de la relation est moins 
impactée par 1 'utilisation des RSN. 
Finalement, nous avons remarqué que la proximité de la relation a été souvent 
mentionnée par les participants qui ont aussi mentionné l'appréciation. Le tableau ci-
dessous présente un visuel des répondants ayant abordé chacun des deux thèmes. 
4.2 Participants ayant identifié les thèmes de l' appréciation et de la proxitllité de la 
relation 
Participant Appréciation Proximité 
A-1 / / 
A-2 
A-3 
A-4 / / 
A-5 
B-1 / / 
B-2 / / 
B-3 / 
B-4 / 
C-1 / / 
C-2 / / 
C-3 
D-1 / / 
D-2 / / 
D-3 
Cette similitude entre les deux thèmes s'explique par le fait qu ' un important 
antécédent tant pour l ' appréciation que pour la proximité de la relation est le 
dévoilement de soi (Sprecher et al., 2013 ). Ainsi, dans les cas où les participants 
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avaient tendance à partager des informations personnelles, ils amélioreraient ces 
deux composantes de la relation dyadique. De plus, la méta-analyse de Collins et 
Miller ( 1994) soutient aussi cette relation puisqu ' elle a établi que 1 ' on partageait 
inévitablement plus d' information personnelle avec les gens qu 'on apprécie 
davantage. 
Comme nous avions un grand nombre d' extraits sur le thème de la proximité de la 
relation, nous avons regroupé ceux dont nous n'avons pas discuté dans la sous-
section présente dans un tableau à l' annexe F. 
En bref, notre collecte de d01mées a permis de soutenir trois thèmes dont nous 
avions discuté dans le chapitre du cadre théorique, 1' appréciation, le respect et 
l' envie ainsi que deux thèmes émergents des entrevues, l'OCBI et la proximité de la 
relation. Ces données ne nous ont pas permis d'établir s' il existe une relation ou non 
entre l' utilisation des RSN et la confiance. 
CHAPITRE V 
DISCUSSION 
Tout comme dans le chapitre des résultats, nous suivrons les recommandations de 
Creswell (2013 , p. 229) concernant la partie discussion. À ce sujet, il affirme que: 
La section de la discussion finale discute de la relation entre la théorie 
aux autres connaissances existantes et de l 'implication de cette théorie 
pour les recherches futures et la pratique. 85 
Ainsi, dans la section suivante, nous effectuerons d' abord un retour sur les résultats 
ainsi que sur l' objectif et les questions de recherche pour ensuite en venir à une 
théorisation de nos résultats. Finalement, nous discuterons des implications pratiques 
de ce nouveau modèle. 
5.1 Résumé des résultats et retour sur 1' objectif de recherche 
L'objectif de cette recherche, rappelons-le, était de comprendre « comment 
l'utilisation des réseaux sociaux numériques influence les relations dans les équipes 
de travail et, ultimement, la cohésion et la performance de ces équipes ». 
Premièrement, au niveau de l'individu, nous voulions spécifiquement savoir quelles 
stratégies de gestion des frontières entre la vie privee et la vie professionnelle les 
participants utilisaient sur les RSN et les raisons de ce choix. Les résultats nous ont 
85 Traduction libre par l' auteure : «The final discussion section discusses the relationship oftheory to 
other existing knowledge and the implications of the theory for future research and practice. » 
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permis de comprendre que les quatre stratégies de gestion des frontières présentées 
dans le cadre théorique ne représentaient pas tout à fait la réalité et qu ' il y avait ( 1) 
différents niveaux d' intensité en ce qui concerne la gestion du contenu et la gestion 
de l' audience et (2) un certain nombre de tentatives ratées, par exemple des 
stratégies hybrides qui sont devenues des stratégies de contenu dû à un trop grand 
nombre de contacts professionnels sur des réseaux plus personnels comme 
Face book. 
Ensuite, nous voulions comprendre quel était l' effet de l'utilisation des réseaux 
sociaux numériques sm la relation entre deux personnes d'une même équipe (dyade) 
et plus spécifiquement quels aspects de la relation sont alors modifiés. À ce niveau, 
nos résultats nous ont permis d' identifier cinq composantes de la relation sur 
lesquelles les com1exions sm les réseaux sociaux numériques entre collègues avaient 
un impact soit : l' appréciation, le respect, l ' envie, le comportement de citoyenneté 
organisationnelle à la personne et la proximité de la relation. 
Finalement, au niveau de l' équipe, nous avons établi des relations développées dans 
la littératme entre la cohésion et la performance d'une équipe et ces six composantes 
de la relation dans une dyade. Cependant, aucun résultat n' a pu soutenir w1e 
quelconque relation directe entre l'utilisation des RSN et la performance et la 
cohésion au niveau du groupe. 
5.2 Théorisation 
Dans cette section, nous comparerons, pom chacune des variables, nos résultats à la 
littératme préexistante. Nous proposerons également un modèle théorique pour 
chacune de celles-ci, modèle qui pomrait être vérifié dans de futures recherches. 
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5 .2.1 Stratégies de gestion des frontières sur les RSN 
Les quatre idéaux types des stratégies de gestion des frontières sur les RSN de 
Ollier-Malaterre et al. (2013) n' ont pas été retrouvés à l' état pur au plan empirique. 
Par exemple, deux participants ont tenté d' avoir une stratégie hybride, mais celle-ci 
s' est transformée en stratégie de contenu puisque de nombreux contacts 
professionnels se sont ajoutés à leur réseau personnel. En fait, bien que le modèle 
théorique de Ollier-Malaterre et al. (2013) nous ait permis de catégoriser la majorité 
des stratégies dont nous avons pris connaissance lors de la collecte de données, nous 
croyons qu ' il serait utile qu ' il ne se limite pas à ces quatre stratégies. Suite à notre 
analyse des résultats obtenus, nous avons remarqué qu ' il y avait des niveaux 
d' intensité différents d ' un participant à l' autre pour ce qui est de la gestion du 
contenu et de la gestion de l' audience. Par exemple, pour le contenu, il est possible 
de ne publier absolument aucun contenu pers01mel comme il est également possible 
de sélectionner le contenu personnel que l' on veut partager. 
Il serait donc pertinent d' ajouter une échelle d ' intensité aux différentes stratégies 
afin d' être en mesure de mieux situer celle-ci. Par exemple, dans w1e recherche 
future, afin d' évaluer le niveau de gestion de l' audience d'un participant à l' étude, 
nous proposons de catégoriser les niveaux de gestion en différenciant le participant 
qui n 'accepte absolument aucun contact professionnel sur ses réseaux personnels à 
celui qui n 'accepte que certains de ses collègues ou clients. Une échelle de 1 à 10 
pourrait même être créée où 1 serait une absence complète de gestion de l' audience 
et 10 une gestion de 1 ' audience parfaite où aucun contact professionnel ne se 
retrouve sur des réseaux personnels. 
5.2.2 Appréciation 
D' abord, dans les entrevues, le thème de l' appréciation était toujours lié au contenu 
disponible sur les RSN. Plus précisément, les participants nous ont avoué apprécier 
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plus ou moms une personne en fonction du contenu qu ' ils apercevaient sur les 
réseaux sociaux numériques personnels. Le meilleur exemple est l' affirmation de 
l' un des participants où il admettait que de « connaître la vie personnelle de ses 
collègues » est lié avec le fait de « les aimer plus ou moins ». 
Nous pouvons donc avancer que ces résultats ne rejoignent que partiellement la 
théorie de Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 652) qui prévoyait, entre autres, qu ' une 
stratégie ouverte aurait un effet négatif sur l' appréciation moyenne. Nous n' avons 
pas établi de lien entre les RSN et l' appréciation moyenne, mais plutôt avec 
l' appréciation dyadique. Ainsi, la stratégie ouverte peut être négative ou positive, 
puisque l' appréciation dépend du fait que le contenu plaise ou non au lecteur. 
De même, nos résultats supposent qu 'une gestion du contenu (c' est-à-dire limiter le 
contenu que l' on rend disponible sur les RSN à des publications strictement 
professionnelles) pourrait, dans certains cas, avoir une relation positive avec 
l' appréciation comme elle ne pourrait avoir, dans d' autres cas, aucun effet. Par 
exemple, dans le cas d' un employé qui exerce une stratégie de contenu rigoureuse et 
n' émet aucune publication sur ces intérêts personnels, de peur que ceux -ci soient 
mal perçus par ses collègues. Selon nos résultats, cet employé pourrait alors se 
priver de l ' appréciation d' un collègue avec qui il est connecté sur les RSN et qui 
aurait les mêmes intérêts que lui. En ce sens, une stratégie de contenu ou une 
stratégie hybride n'ont pas de relation négative avec l' appréciation dyadique, mais 
peuvent avoir une relation positive ou tout simplement aucune relation. 
Pour ce qui est de la stratégie d' audience, comme nous n' avons rencontré personne 
qui exerçait une telle stratégie avec ses collègues, il est impossible d' en arriver à une 
conclusion satisfaisante. 
Au niveau de son effet sur l ' équipe, nous avwns déjà expliqué le fait que la 
littérature place l' appréciation comme étant la variable la plus importante pour 
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prédire la cohésion d'un groupe. (Cartwright, 1968, p. 91 ; Lott et Lott, 1965, p. 259). 
Des chercheurs ont également trouvé un lien positif entre 1' appréciation et la 
performance du groupe (Jehn et Shah, 1997). 
La figure ci-dessous résume le modèle théorique de l' appréciation qu' il a été 
possible de créer à pm1ir de la littérature préexistante et des résultats de notre 
collecte de données. 
Individu: \ 
DÉCLENCHEUR:CQNTENU 
(Si celui-ci plaît au lecteur, il y aura alors une hausse de 
1' appréciation.) 
Stratégie ouverte : relation positive ou négative 
Stratégie de con~enu et hybride :relation positive ou neutre 
\ 
Dyade: 
Appréciation 
1 
Équipe : 
Relation positive avec la cohésion 
(L' appréciation est la variable la plus importante pour prédire la cohésion) 
5.1 Modèle théorique de l' appréciation 
Cependant, notre échm1tillon étant restreint, il existe des situations que nous aurions 
aimé étudier, mais qui ne sont pas présentées lors des entretiens. En effet, les 
équipes rencontrées étaient soit, très homophiles (équipe C et D), c' est-à-dire 
relativement jeunes et avec des intérêts et des modes de vie communs, soit 
particulièrement formelles et ayant des tâches reliées au marketing sur les RSN 
(équipe A et B). Dans ces dernières, le contenu publié était très contrôlé par les 
participants, et donc aucun contenu « choquant » ne se retrouvait sur les RSN. Dans 
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les équipes C et D, le contenu était moins contrôlé et il y avait clairement plus un 
laisser-aller des supérieurs hiérarcruques quant à la gestion des RSN. Cependant, les 
équipes étant particulièrement homopru1es (ce qui est particulièrement vrai dans 
l' équipe D), nous pouvons supposer que le risque que le contenu « choque » ses 
collègues est beaucoup moins élevé. 
5.2.3 Respect 
Tout comme pour l ' appréciation, lorsque les participants abordaient le thème du 
respect, il était toujours lié au contenu disponible sur les RSN. Par exemple, des 
affirmations concernant le fait de faire « attention à ce que je mets sur ma page 
personnelle » pour ne pas « perdre le respect de mes collègues » ont été entendues à 
plusieurs reprises. Tout comme le fait que « cetiaines personnes pourraient être 
critiques et juger » le contenu qu' ils jugent ne pas être approprié. 
Ainsi, nous pouvons en conclure que, encore une fois , le contenu sur les RSN est 
très important pour le respect entre collègues. Dans ce cas-ci, une bonne stratégie de 
contenu est directement reliée au respect entre collègues. En effet, nos résultats 
démontrent qu 'un individu publiant du contenu que ses collègues ne jugent pas 
professionnel ou inapproprié verra alors le respect que ceux-ci lui portent diminuer. 
Ces conclusions soutiennent la théorie de Ollier-Malaterre et al. (20 1 3, p. 652) qui 
prévoyait que les stratégies de contenu et hybride auraient une influence positive sur 
le respect. De même, cette théorie prévoyait qu 'une stratégie ouverte aurait une 
influence négative sur le respect. Encore une fois , nos résultats appuient cette 
théorie. 
Tout comme pour J'appréciation, nous n' avons rencontré aucun participant qui avait 
une stricte stratégie d 'audience avec ses collègues, il est donc impossible de 
confirmer ou d ' infirmer la théorie Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 652) à ce niveau. 
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Au niveau du groupe, la littératme a démontré que le respect avait w1e relation 
positive avec la performance du groupe (Jehn et Shah, 1997). 
La figure ci-dessous est un réswné du modèle théorique développé pom le respect. 
5.2.4 Envie 
Individu : 
DÉCLENCHEUR:CONTENU 
Stratégie ouverte : relation négative 
Stratégie de contenu et hybride : relation 
positive, voire neutre 
[ Dyade: Respect J 
[ 
Equipe: 
Relation positive avec la performance 
--=-------=---------' 
5.2 Modèle théorique du respect 
La possibilité de développer un sentiment d' envie engendré par 1 'utilisation des RSN 
a été mentionnée dans deux types de situations pendant les entretiens. La première 
de ces situations est celle où un individu développe un sentiment d' envie envers un 
collègue lorsqu' il voit ses réussites professionnelles sur les RSN. Par exemple, si 
« quelqu'un a fait un beau show, un beau spectacle » dans le cadre de leur travail et 
qu' il partage cette réussite sur les réseaux sociaux nwnériques, cela pourrait 
développer un sentiment d' envie chez les collègues qui n' auraient pas eu le même 
succès. 
------------------------- ----· - - --- ---- - - ------- -------- - ----
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La deuxième situation où un sentiment d' envie pourrait être suscité est celle où 
certains collègues sont connectés ensemble sur les RSN et d' autres non. Cependant, 
lorsqu ' il a été question de cette situation, le participant a immédiatement établi que 
ses collègues n' étaient pas jaloux puisqu ' ils sont « tellement tout le temps ensemble 
au bureau ». Conm1e il s' agit du seul extrait d' entretien concernant cette situation 
que nous avons pu recueillir, nous ignorerons cette situation pour la théorisation de 
la variable de 1' envie. 
Donc, concernant la première situation discutée, l' effet sur l' envie est directement 
lié au contenu vu sur les RSN par les collègues. Pour cette raison, nous croyons que 
la stratégie de contenu et la stratégie hybride sont liées de façon positive à 1' envie. 
En effet, selon Ollier-Malaterre et al. (2013 , p. 653) un individu qui pratique une 
straté_gie de gestion du contenu (et a fortiori une stratégie hybride peut par exemple 
« diffuser des réalisations professionnelles dont ils sont fiers » 86. En d' autres termes, 
un individu qui pratique une stratégie de gestion du contenu aura tendance à partager 
ses réalisations professimmelles, acte qui, selon nos résultats, peut susciter un 
sentiment d' envie provenant de ses collègues. 
L' effet est moins clair pom ce qui est d'un individu pratiquant une stratégie de 
gestion de l' audience ou une stratégie ouverte. Dans le premier cas, nous supposons 
que, s' il n' est pas connecté avec ses collègues, un individu ne pomra pas créer un 
sentiment d' envie chez ces derniers par l'utilisation des RSN puisqu' ils n' entreront 
pas contact avec ces publications. L' effet d' une telle stratégie ne serait donc pas relié 
à l' envie. Dans le deuxième cas, soit celui de la stratégie ouverte, son effet sur 
l' envie dépendra du contenu et de la façon dont les autres le perçoivent. 
86 Traduction libre par l' auteure : «broadcast professional achievements they are proud of» 
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Concernant l 'effet de l ' envie au niveau du groupe, nous avions établi dans le cadre 
théorique que la littérature avait démontré une relation négative entre l'envie et la 
cohésion dans les équipes. 
Individu: 
DÉCLENCHEURS : CONTENU ET AUDIENCE 
Stratégie de contenu et hybride : effet négatif 
Stratégie ouverte : selon les publications 
Stratégie d'audience : aucun effet 
Dyade : 
Envie 
, -·----000000-000000000000_00_000_00 _______ 0 
1 
Equipe: 
Cohésion= relation négative 
5.2.5 Comportement de citoyenneté organisationnelle à la personne 
Le comportement de citoye1meté organisationnelle à la personne a été mentionné par 
les participants dans des situations où un individu voit une publication concernant la 
vie privée d' un collègue qui suscite en lui un sentiment d' altruisme envers ce 
dernier. 
Il y a deux conditions pour que se développe l'OCBI dans la dyade. Premièrement, 
l' individu doit prendre connaissance d' une situation vécue par son collègue et, 
deuxièmement, ce contenu doit susciter de l' altruisme. Ainsi, l'OCBI se joue 
d' abord au niveau de l'audience, c'est-à-dire qu' il n'y aura un effet sur cette variable 
que si les deux collègues sont connectés sm les RSN personnels. Nous concluons 
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donc qu 'une stratégie d ' audience ne permettrait pas d' améliorer l' OCBI. Les autres 
stratégies, où toutes les connexions avec les collègues sont acceptées, pourraient 
permettre à l'OCBI de se développer à la condition que le contenu publié soit 
propice au développement d'un sentiment d' altruisme. 
Une stratégie de contenu, tout comme une stratégie hybride pourrait également 
empêcher l' OCBI de se développer, mais sans avoir un effet négatif. En effet, un 
individu qui pratique une telle stratégie aura tendance, par exemple, à « publier des 
photographies de famille qui peuvent améliorer leur statut ou les rendre plus 
agréables » (Ollier-Malaterre et al. , 2013 , p. 653). Nous supposons que ce genre de 
contenu poli , en opposition à un contenu plus près de la réalité, pourrait nuire aux 
comportements de citoyenneté organisationnelle à la personne qUI se 
développeraient en temps normal dans la dyade. Plus spécifiquement, Sl nous 
prenons le cas du premier extrait ci-dessus où une mère explique que son patron est 
plus complaisant, car il voit du contenu concernant son fils sur Facebook, nous 
pourrions nous attendre à ce que ce même patron ne soit pas aussi conciliant s' il 
n' était pas confronté à toutes ces publications concernant la vie privée de son 
employée. 
Il y a cependant une situation qui ne s' est présentée ni dans nos résultats ni dans la 
littérature et c ' est celle où un individu observe sur les RSN que son collègue prend 
le travail à la légère. Dans ce cas précis, le contenu aurait un effet négatif sur 
l' OCBI, contrairement à ce que nos résultats ont démontré. 
Concernant l' effet de l' OCBI sur l ' équipe, nous avons expliqué le lien entre celui-ci 
et la performance unitaire ainsi que la performance du groupe dans le chapitre 
précédent. La figure ci-dessous résume le modèle théorique : 
Individu : 
DÉCLENCHEUR: Contenu 
Stratégie ouverte : selon le contenu publié 
Stratégie de contenu : peut développer l'OCBI 
Stratégies d'audience et hybride : empêche l'OCBI de se 
~--=============--d_é_v1el1op_p_e_r~========~=-=--~ 
1 Dyade: OCBI 
Équipe: 
Relation positive avec la performance 
5.3 Modèle théorique du comportement de citoyenneté organisationnelle à la 
personne 
5.2.6 Proximité de la relation 
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La proximité de la relation a été mentionnée à maintes reprises lors des entretiens. 
Les participants croient que le fait d' être connecté sur des RSN personnels, comme 
Facebook, permet de les rapprocher entre eux. Un autre participant a même qualifié 
de plus « intimes » les différentes discussions qui passent par ce genre de médias. 
La proximité de la relation est donc intimement liée à l'audience des RSN. En effet, 
il est nécessaire d' être connecté avec les autres membres de l'équipe afin de 
développer ces sentiments de « rapprochement » et d' « intimité ». En fait, ce 
concept est même impliqué dans la définition de la proximité de la relation qui 
inclue « la fréquence selon laquelle les individus communiquent les uns avec les 
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autres » 87 (Sei bert et al. , 2001 ). Il va donc sans dire qu'un individu qui pratique une 
stratégie d 'audience ou même hybride envers ses collègues empêchera alors le 
développement de la proximité de la relation grâce aux RSN. 
Le contenu sur les RSN est évidemment lié à la proximité de la relation. Par 
définition, afin de développer une proximité de la relation, il est nécessaire que les 
communications avec ses collègues soient fréquentes et/ou de nature personnelle, 
voire intime. En ce sens, c'est la stratégie ouverte qui serait la plus appropriée afm 
d'améliorer la proximité au niveau de la dyade, à la condition où le contenu 
n'offense pas le lecteur. 
Pour ce qui est de l' effet de cette variable sur l' équipe, nous avons expliqué dans le 
chapitre précédent que la littérature n 'a pas encore défini clairement la relation entre 
la proximité de la relation et la cohésion et la performance. 
87 Traduction libre par l'autew·e: «ofhow often individuals communicate with one another» 
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Individu : 
DÉCLENCHEURS :AUDIENCE ET CONTENU 
Stratégie ouverte : relation positive 
Stratégie d'audience, de contenu et hybride: peuvent 
empêcher le développement de la proximité 
1 
Dyade: 
Proximité de la 
relation 
1 
Eqmpe : 
Relation incertaine avec la performance et la cohésion 
(manque de recherche sur le sujet) 
c_ 
-
5.4 Modèle théorique de la proximité de la relation 
5.3 Implications pratiques 
5.3 .1 Pour les organisations 
Sur le plan pratique, les différents entretiens réalisés avec les supérieurs de chacune 
des équipes nous ont permis de remarquer qu ' il existe w1 intérêt très présent de leur 
part envers ce que constituent les bonnes pratiques à adopter sur les réseaux sociaux 
dans un contexte professionnel. Les résultats de cette recherche peuvent leur 
permettre de s' outiller davantage pour répondre aux changements constants de ce 
domaine. 
Tout d' abord, nous avons remarqué dans les plus petites entreprises qu ' il n 'y avait 
souvent aucune politique claire concernant l' utilisation des RSN dans un contexte 
professionnel. Nous suggérons aux dirigeants d' établir des pratiques à adopter 
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lorsque ses employés prennent contact avec des clients par les biais des RSN, 
particulièrement s' il s' agit d 'un réseau personnel cornn1e Facebook. 
Non seulement les gesti01maires devraient-ils établir des politiques sur les RSN, 
mais nous leur suggérons également d'offrir de la formation à leurs employés sm le 
sujet. En effet, une mauvaise utilisation des RSN par un employé dans un contexte 
professi01mel peut donner mauvaise presse à toute 1' organisation. 
5.3.2 Pour les individus 
Nous avons remarqué que la plupart des participants étaient conscients de 
1' importance d' établir des frontières pour séparer leur vie personnelle de lem vie 
professionnelle en ligne. Cependant, certains d' entre eux ignoraient la bonne façon 
de s' y prendre, apprenant de lems errems. Par exemple, des participants avaient 
tellement accepté de demandes d' amitié de clients sm Facebook, qu' ils étaient 
maintenant obligés de ne s' en servir que comme outil de travail. Les individus 
devraient être conscients dès le début de la meilleme stratégie qui leur convient. 
Mais, ces stratégies étant dynamiques et donc pouvant être modifiées selon le 
contexte de l' emploi , il est également possible pom les individus de pouvoir 
modifier leur stratégie. 
Cette étude permet donc aux individus de mieux comprendre comment chacune de 
lem décision concernant la stratégie de gestion de lem vie pers01melle et de lem vie 
professionnelle sur les RSN peut influencer leurs relations avec leurs collègues en 
proposant des déclenchems (contenu ou audience des RSN) pour cinq composantes 
de la relation soit l' appréciation, le respect, l ' envie, l'OCBI et la proximité de la 
relation. 
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5.3.3 Limites et pistes de recherches futures 
Ce mémoire a permis d ' établir que les RSN avaient un effet sur cinq composantes de 
la relation dyadique: l ' appréciation, le respect, l' envie, l' OCBI et la proximité de la 
relation. Nous avons proposé un cadre théorique sur l' effet des différentes stratégies 
sur ces variables et, ultimement, sur la cohésion et la performance des équipes de 
travail. Cependant, comme il s' agit d'une étude exploratoire, il n' y a pas de 
généralisation possible. Il serait donc intéressant de conduire des études à devis 
quantitatif afin d' obtenir des données qui permettraient d' éclaircir la relation entre 
ces différentes variables. De plus, notre devis de recherche ne permettait que d' avoir 
des d01mées à un lieu et à un temps précis et ne nous a pas permis de vérifier, 
comme la littérature le propose, si les changements dans les stratégies peuvent 
également avoir une influence sur les relations dyadiques. 
Une autre limite de notre étude est liée à notre échantillon dans lequel il y a 
surreprésentation des femmes. Les recherches futures devraient tenter d'inclure 
davantage d'hommes. 
Finalement, une limite très importante, et qui a déjà été discutée dans Je chapitre 
présentant les résultats, est le biais de désirabilité sociale. Nous croyons que tout n ' a 
pas été dit par les participants. Lorsque des exemples étaient demandés pour 
expliquer plus profondément comment la relation était impactée, les participants 
n'avaient aucun problème à discuter de leurs collègues qui ne faisait pas partie de 
leur équipe et que nous ne rencontrerions donc pas. Mais si une question était posée 
spécifiquement sur un autre membre de leur équipe, les réponses étaient floues et 
contredisaient souvent ce qui avait été dit auparavant. En bref, rien de négatif n ' a été 
dit sur les collègues au sein d'une équipe alors qu ' il était beaucoup plus facile 
d' obtenir de telles informations sur les collègues que nous ne rencontrerions pas, et 
ce, malgré le fait que nous avons insisté sur la confidentialité de toutes informations 
partagées dès Je début de chaque entrevue. 
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Pour les recherches futures , nous proposons donc deux solutions à ce problème. 
Premièrement, il serait intéressant de demander l' accès aux profils RSN des 
participants et de les conunenter avec eux. Cette teclmique permettrait de réduire 
certains biais puisque les participants ne pourraient pas éviter de mentionner le 
contenu qu' il ou que leurs collègues partagent sur les RSN. Deuxièmement, dans le 
but d'établir une relation de confiance avec les participants, il faudrait passer 
davantage de temps avec eux. Suite à quoi, ils seraient probablement plus portés à 
discuter de sujet personnel (comme, dans le cas de notre étude, la jalousie entre 
collègues) avec les chercheurs. 
CONCLUSION 
La présente recherche s' est penchée sur l 'effet des stratégies de gestion des 
frontières entre la vie personnelle et la vie professionnelle sur les réseaux sociaux 
numériques sur les relations dyadiques et, par la suite, sur la cohésion et la 
performance des équipes de travail. Cette recherche s'inscrivait comme un 
prolongement du cadre théorique qui a été développé par Ollier-Malaterre et al. 
(2013) sur l 'effet des stratégies de gestion des frontières sur les RSN sur le respect et 
l' appréciation entre collègues. Le peu de littérature qui porte sur le sujet nous a 
amenés à adopter un devis de recherche exploratoire, l' analyse par théorie ancrée, 
afin d'être en mesure, ultimement de proposer un modèle théorique sur le sujet. 
Nous avons conduit des entrevues semi-dirigées dans des équipes de travail de 
différentes entreprises et dans des contextes variés. Suite à quoi nous avons procédé 
à un codage, qui nous a alors permis d' identifier cinq aspects de la relation dyadique 
qui était impactée par l' utilisation des RSN : l'appréciation, le respect, l'envie, 
l' OCBI et la proximité de la relation. Nous n' avons pas été en mesure de trouver une 
relation significative et directe entre l'utilisation des RSN et la cohésion et la 
performance dans les équipes de travail. Cependant, à l'aide de la littérature sur le 
sujet, nous avons pu établir des liens indirects. En effet, les différents aspects de la 
relation dyadique qui sont ressortis de notre analyse des résultats ont tous été, dans 
des études précédentes, corrélées significativement avec soit la cohésion, soit la 
performance dans les équipes. Nous avons finalement. proposé, en discussion, un 
modèle théorique pour chacune des variables de la relation dyadique en identifiant 
son ou ses déclencheurs ainsi que ses effets sur la cohésion ou la performance de 
l' équipe. 
Cette recherche a ses forces et ses faiblesses. D' abord, pour ses forces, elle présente 
une recension de la littérature sur le sujet des RSN à trois niveaux, soit au niveau 
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individuel , au niveau de la dyade et au niveau de l' équipe. De plus, elle s' intéresse à 
un sujet qui , bien qu ' il soit de plus en plus populaire dans les recherches 
académiques, demeure encore relativement nouveau et peu documenté. En effet, 
nous nous sommes intéressés au RSN sous un nouvel angle, soit celui des relations 
au sein des équipes de travail et avons ainsi participé à l' avancement des 
connaissances scientifiques sur ce sujet. De plus, suite à cette recherche, nous 
pouvons maintenant proposer plusieurs nouvelles pistes de recherches qui 
permettraient de pousser encore davantage les effets des stratégies de gestion de 
frontières sur les RSN sur les relations et les équipes de travail. 
Du côté des limites, notons le fait que notre technique de collecte de données ne 
pennet pas de généraliser nos résultats à d' autres contextes. De plus, la désirabilité 
sociale a été w1 biais important dans notre collecte de données puisque tout porte à 
croire que les participants de l' étude ne nous ont pas tout dit. Il est également 
important de mentionner que, puisque notre collecte de données s' est effectuée en 
une seule fois , il est impossible d'étudier l' effet des changements de stratégie de 
gestion de frontière. C' est pourquoi nous proposons que de futures recherches 
s' intéressent de nouveau à ce sujet, mais avec un devis différent, par exemple une 
étude quantitative et longitudinale. 
En conclusion, cette étude vient s' ajouter à la littérature scientifique sur les réseaux 
sociaux numériques dans un contexte professionnel. Nous espérons que des 
recherches futures , à la lwnière de nos recommandations, s ' intéresseront également 
à ce sujet et seront en mesure, à leur tour, de participer à l'avancement des 
connaissances sur ce sujet. 
ANNEXE A 
GUIDE D'ENTRETIEN 
1. Pouvez-vous décrire de façon générale votre poste ainsi que votre parcours 
professionnel et scolaire? 
• Informations à obtenir: 
o Titre 
o Différentes tâches 
o Rôle au sein de l' équipe 
2. Comment utilisez-vous les réseaux sociaux numériques, publics et/ou 
internes, dans le cadre de votre travail? Avec vos collègues, vos supérieurs 
et/ou vos clients? 
• Notes: 
o Distinguer les réseaux internes des réseaux publics. 
o Comprendre le fonctionnement des RSN au niveau personnel et au 
niveau professionnel 
o Voir l' importance qu 'occupent les RSN 
• Si réseau interne d 'entreprise : 
o Entre les membres de l 'équipe : 
• Quel genre d' informations est pat1agé sur cette platefom1e? 
• Est-ce qu' une personne dans le groupe est responsable de 
cette plateforme? 
o Avec le ou les supérieurs : 
• Est-ce que les superviseurs ont accès à toute l' information 
mise sur la plate-forme ou est-il possible de séparer 
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l' infom1ation partagée avec l'équipe de celle partagée avec le 
supérieur? 
o Avec les clients : 
• Quel genre d' information est partagé avec le client? 
• Est-ce qu' w1e personne est responsable des commwlications 
ou est-ce que cette tâche revient à toute l'équipe? 
• Si réseau public : 
o Avec les membres de l' équipe : 
• Êtes-vous connecté avec les membres de votre équipe? 
• Est-ce qu' à votre connaissance les membres de votre équipe 
sont connectés ensemble? 
• Quel geme d' inf01mation professionnelle partagez-vous avec 
eux? 
o Avec les supérieurs : 
• Êtes-vous cOJmecté avec votre/vos supériems? 
• À votre connaissance, est-ce que les autres membres de votre 
équipe sont connectés avec vos supérieurs? 
• Quel geme d' information professionnelle partagez-vous avec 
eux? 
o Avec vos clients? 
• Êtes-vous connecté avec vos clients? (autre que Linkedln) 
• Quel geme d' infom1ation professionnelle partagez-vous avec 
eux? 
3. Comment s'est effectuée la connexion avec vos collègues, vos supérieurs et 
vos clients? Qui l'a initié ? 
• Pomquoi avez-vous acceptez? 
• A vez-vous hésité ? Pourquoi ? 
4. Selon vous, quels sont les avantages et les désavantages de ces connexions? 
110 
• Donnez des exemples de situation où cette connexiOn s' est montrée 
négative? 
• Donnez des exemples de situation où cette cmmexion s' est montrée positive? 
• Notes: 
o Essayer d' être en mesure d' identifier les collègues nommés dans les · 
exemples. 
S. Sur le réseau interne de l'entreprise, quels éléments de la vie personnelle de 
vos collègues sont partagés? 
• Notes : 
o Demander des exemples concrets, des histoires. 
o Comprendre l' état d' esprit de la personne interviewée face à ce 
phénomène lorsqu' il donne des exemples: 
• Qu'est-ce que vous en pensez? QueUe a été votre réaction? 
Pourquoi avez-vous réagi de cette façon? 
o Est-ce pareil dans la vie de tous les jours (dans la vie personnelle)? 
Qu'est-ce qui est différent? 
6. En étant connecté avec vos collègues sur les réseaux sociaux numériques 
comment croyez-vous que vos relations sont impactées? 
7. Comment croyez-vous que la façon de diriger de votre supérieur est 
impactée par l'utilisation des réseaux sociaux numérique? Qu'est-ce qui a 
changé par rapport à avant? 
8. Comment croyez-vous que vos relations avec vos clients ont été impactées 
par l'utilisation des réseaux sociaux numériques ? 
• Contact plus facile? Plus difficile? 
• Compréhension? 
9. Selon vous, comment votre vie personnelle a été impactée par l'utilisation 
des réseaux sociaux numériques dans un contexte de travail? 
10. Questions sociodémographiques : 
• Âge 
• Sexe 
• Situation familiale 
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se
in 
de
 l
'éq
u
ip
e,
 
n
o
u
s 
av
o
n
s 
ici
 u
n 
sit
e 
in
te
rn
e 
qu
i 
s'
ap
pe
lle
 
Y
am
m
er
 [
 ...
 ] 
j'a
vo
ue
 
n
o
u
s 
n
'u
til
iso
ns
 
pa
s 
be
au
co
up
 
Y
am
m
er
. 
On
 e
ss
ay
e 
m
ai
nt
en
an
t, 
m
oi
 d
iso
ns
 je
 su
is
 s
ur
 
Y
am
m
er
, 
je 
n
e 
su
is
 
pa
s 
tr
ès
 a
ct
iv
e 
j'a
vo
ue
,
 
pa
rc
e 
qu
'en
co
re
 
un
e 
fo
is 
je 
su
is
 
un
e 
pe
rs
on
ne
 
qu
i 
pr
éf
èr
e 
le
 c
o
nt
ac
t 
hu
m
ain
. »
 
Y
am
m
er
 e
st
 
n
ou
v
ea
u
 
[ ..
.
 
] J
e 
n
e 
l'u
til
is
e 
pa
s 
v
ra
im
en
t. 
[ ..
.
 ] 
Je
 
n
'u
til
ise
 p
as
 
v
ra
im
en
t 
les
 
m
éd
ia
s 
so
ci
au
x 
da
ns
 l
e 
ca
dr
e 
de
 m
on
 
tr
av
ai
l. 
N
ou
s 
av
o
n
s 
Y
am
m
er
, 
m
ais
 
on
 
ne
 
l'u
til
is
e 
pa
s 
v
ra
im
en
t 
v
ie
 
Ce
 q
ue
 
j'a
i 
fa
it 
c'
es
t 
qu
e 
j'a
i c
ré
é 
un
 g
ro
up
e 
da
ns
 
Fa
ce
bo
ok
 
[ ...
 ] 
Fa
ce
bo
ok
 o
u 
les
 a
u
tr
es
 
m
éd
ias
 
so
ci
au
x 
so
n
t 
un
e 
ex
ce
lle
n
te
 
o
pp
or
tu
ni
té
 p
ou
r 
êt
re
 
ca
pa
bl
e 
de
 
pa
rle
r 
au
x 
ge
n
s 
tr
ès
 f
ac
ile
m
e
n
t 
à 
un
 
m
o
m
en
t 
do
nn
é. 
D
on
c 
j'a
i p
ris
 c
o
m
m
e 
re
sp
on
sa
bi
lit
é 
de
 c
ré
er
 
un
 
gr
ou
pe
 
Fa
ce
bo
ok
 
po
ur
 
[n
os
 
cl
ie
nt
s].
 
M
ai
nt
en
an
t, 
n
o
u
s 
av
o
n
s 
pr
ès
 
de
 
20
00
 
m
em
br
es
.
 
[ ..
.
 ] 
En
 t
an
t 
qu
e 
co
llè
gu
es
,
 
n
ou
s 
so
m
m
es
 
tr
ès
 
co
n
n
ec
té
s 
les
 u
n
s 
av
ec
 
les
 
a
u
tre
s 
m
êm
e 
v
ia 
Fa
ce
bo
ok
. 
Y
am
m
er
 
es
t 
trè
s 
bo
n 
po
ur
 ç
a 
ég
al
em
e
n
t, 
ça
 
s'
e
n
 
v
ie
n
t 
de
 p
lu
s 
en
 
pl
us
 
co
n
n
u
.
 
Je
 p
en
se
 q
ue
,
 
pa
rc
e 
qu
e 
c'
es
t 
un
 
ré
se
au
 
pr
of
es
s
io
nn
e
l, 
les
 
ge
n
s 
so
nt
 
trè
s 
pr
ud
e
nt
s 
pa
r 
ra
pp
or
t 
à 
ce
 
qu
'il
s 
di
se
nt
. 
C'
es
t 
m
o
in
s
«
 li
br
e
»
. 
Y
am
m
er
, j
e 
n
e 
l'u
til
is
e 
pa
s,
 
ca
r 
n
o
u
s 
n
'a
v
o
n
s 
jam
ai
s 
ét
é 
in
tro
du
its
 à
 
la 
pl
at
e-
fo
rm
e,
 
il 
n
'y 
a 
eu
 
au
cu
n
e 
éd
uc
at
io
n.
 
J'u
til
is
e 
Li
nk
ed
ln 
de
 
fa
ço
n 
pr
of
es
si
on
ne
lle
 
se
ul
e
m
e
nt
. 
Fa
ce
bo
ok
,
 
je 
m
'e
n
 s
e
rt 
po
ur
 g
ér
e
r 
la 
pa
ge
 
pr
of
es
s
io
nn
el
le
 
de
 
[1 '
o
rg
an
isa
tio
n]
 
U
til
is
a
tio
n
 
de
s 
RS
N
 
pe
rs
o
n
n
e
lle
 
St
ra
té
gi
e 
de
 
ge
st
io
n
 
de
s fi
"on
tiè
re
s 
Qu
an
d 
je 
su
is 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
, 
bo
n 
je 
v
ai
s 
pa
rta
ge
r 
qu
el
qu
e 
ch
os
e,
 
di
so
ns
 
m
o
i 
j'a
im
e l
a 
m
u
si
qu
e 
e
t 
le 
ba
lle
t 
al
or
s 
je
 v
ai
s 
pa
rta
ge
r 
un
 
pe
tit
 
qu
el
qu
e 
ch
os
e 
qu
e 
le
s 
ge
ns
 
v
o
n
t 
ai
m
er
 
re
ga
rd
er
. J
e 
n
e 
pa
rta
ge
 
pa
s 
be
au
co
up
 d
e 
m
a
 .
 
v
ie
 
pe
rs
on
ne
lle
 
co
m
m
e 
te
lle
. 
M
oi
,
 
po
ur
 
to
ut
 c
e 
qu
i 
es
t 
pr
of
es
s
io
nn
e
l 
j'a
i 
Li
nk
ed
ln
.
 
Po
ur
 
m
oi
 
Fa
ce
bo
ok
 
c'
es
t 
st
ric
te
m
e
nt
 s
o
c
ial
 [
 ... ]
 
Je
 v
o
u
s 
di
ra
is 
qu
e 
c'
es
t 
co
m
m
e 
ça
 
si
 
je 
Je
 
su
is
 
sm
to
t1
t 
un
 
u
til
is
at
eu
r 
de
 
Fa
ce
bo
ok
,
 
m
ai
s 
je 
ne
 
l'u
til
ise
 
pa
s 
v
ra
im
en
t 
da
ns
 
u
n
e 
pe
rs
pe
ct
iv
e 
de
 
tr
av
ai
l. 
J'a
i 
de
s 
am
is
 q
ui
 s
o
n
t d
es
 g
en
s 
av
ec
 
qu
i 
je 
tr
av
ai
lle
. 
J'a
i 
ég
al
em
en
t 
u
n
 
co
m
pt
e 
Tw
itt
er
 q
ue
 je
 
n
'u
til
is
e 
pr
es
qu
e 
pa
s. 
Je
 
n
e 
su
is
 
pa
s 
u
n
 
"
po
st
er
" 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
.
 
Je
 
v
ai
s 
pa
rta
ge
r 
pa
rf
oi
s 
ce
 q
ui
 a
pp
ar
aî
t 
su
r 
m
a 
pa
ge
 d
'a
cc
eu
il 
(fe
ed
), 
m
ai
s 
je
 ne
 v
ai
s 
pa
s 
ajo
ute
r 
du
 
co
n
te
nu
. 
Qu
an
d 
j'a
i 
o
u
v
er
t 
un
 
co
m
pt
e 
Fa
ce
bo
ok
 
a
u
 
dé
bu
t, 
c'
ét
ai
t 
s
u
rt
ou
t 
pe
rs
o
nn
e
l 
.
Je
 
pe
n
se
 
qu
e 
da
n
s 
les
 
tro
is
 
de
rn
iè
re
s 
an
n
ée
s,
 
ça
 a
 
év
ol
ué
 
pl
us
 
ve
rs
 
un
 
Je
 
m
et
s 
de
s 
in
fo
rm
at
io
ns
 re
lié
es
 a
u 
tr
av
ai
l 
su
r 
m
a 
pa
ge
 
pe
rs
on
ne
lle
,
 
m
ai
s 
c'
es
t 
tr
ès
 b
ie
n 
re
çu
 p
ar
 m
es
 
co
llè
gu
es
. 
Je
 
v
ai
s 
n
o
rm
al
em
en
t 
m
et
tr
e 
su
r 
m
a 
pa
ge
 F
ac
eb
oo
k 
de
s 
év
èn
em
en
ts
 
qu
e 
n
o
u
s 
o
rg
an
is
on
s.
 
Pa
r 
ex
em
pl
e,
 s
i j
'ai
 be
so
in
 
de
 
m
o
dè
le
s 
je 
v
ai
s 
l'é
cr
ire
. 
Su
r 
Fa
ce
bo
ok
 c
'e
st
 u
n 
m
rx
 
de
 
co
n
ta
ct
s 
pe
rs
o
nn
e
ls 
e
t 
pr
of
es
s
io
nn
e
ls.
 
[ ..
.
 ] 
lei
,
 
n
o
u
s 
so
m
m
es
 
da
va
nt
ag
e 
un
e 
fa
m
ill
e 
qu
e 
de
s 
co
llè
gu
es
. 
Pe
rs
on
ne
lle
m
en
t, 
je
 
su
is 
ac
tiv
em
en
t 
im
pl
iq
ué
 
da
ns
 
Fa
ce
bo
ok
.
 
Je
 
su
is 
au
ss
i 
tr
ès
 
im
pl
iq
ué
 
da
ns
 ln
st
ag
ra
m
 e
t d
an
s 
Tw
itt
er
.
 
Ce
 s
o
n
t 
m
es
 
tr
oi
s 
v
ic
es
.
.
.
 
m
es
 
pa
ss
io
ns
. 
[Je
 
s
u
is
] 
tr
ès
 
pr
ud
en
t!
 
V
ou
s 
sa
v
e
z
, 
Je
 
m
'a
ss
u
re
 
qu
e 
c
'e
st
 
to
uj
ou
rs 
re
la
tif
 e
t 
pe
rt
in
en
t. 
.
.
 
M
êm
e 
s
u
r 
m
a
 
pa
ge
 
Je
 s
u
is 
u
n
e 
pe
rs
on
ne
 
tr
ès
 
so
ci
ab
le
,
 
la 
pl
up
ar
t d
es
 c
ho
se
s 
qu
e 
je
 v
ai
s 
pa
rta
ge
r 
[su
r 
les
 
ré
se
au
x 
so
ci
au
x]
 
so
n
t 
de
s 
in
fo
m
1a
tio
ns
, 
pa
r 
ex
em
pl
e 
je
 s
u
is 
in
té
re
ss
ée
 p
ar
 la
 s
an
té
, 
al
or
s j
e v
ai
s 
m
et
tr
e 
de
s 
in
fo
rm
at
io
ns
 
su
r 
ce
 
qu
i 
e
st
 b
én
éf
iq
ue
 à
 l
a 
sa
n
té
 
,
 
je
 
su
is 
in
té
re
ss
ée
 
pa
r 
l'o
rg
an
iq
ue
 
do
nc
 
je
 
m
et
s 
de
s 
ch
os
es
 s
u
r 
ce
 
su
jet
. 
Je
 
v
ai
s 
au
ss
i 
m
et
tr
e 
de
s 
in
fo
rm
at
io
ns
 
co
n
ce
rn
an
t 
la
 v
ie
 
en
 
ta
nt
 q
ue
 t
el
le
, 
co
m
m
e 
de
s 
ci
ta
tio
ns
 
m
o
tiv
at
io
nn
el
le
s. 
Je
 
n
e 
m
et
s 
do
nc
 
pa
s 
d'
in
fo
rm
at
io
ns
 
pe
rs
on
ne
lle
s, 
ce
 q
ue
 je
 
m
et
s 
pe
ut
 a
id
er
 to
ut
 le
 
m
o
n
de
 
am
is
 
e
t 
co
llè
gu
es
 
[Je
 
n
e
 
su
rs
 
pa
s 
v
ra
im
en
t 
c
o
n
n
e
c
té
 
a
v
e
c
 m
e
s 
c
lie
nt
s 
s
u
r 
Fa
ce
 bo
ok
], 
pl
ut
ôt
 
su
r 
L
in
ke
dl
n,
 
pa
rc
e 
qu
e 
j'e
ss
aie
 
de
 
re
ga
rd
e 
be
a
uc
o
up
 d
es
 
pa
tro
ns
 
[ic
i]. 
On
 
es
t 
qu
an
d 
m
êm
e 
un
e 
as
se
z 
gr
an
de
 
ga
ng
. 
[ ...
 ] S
i je
 re
ga
rd
e 
no
s 
pr
és
ide
nt
s,
 
ils
 
ne
 
«
p o
st
»
 
rie
n,
 
ils
 
ne
 
ré
po
nd
en
t 
m
êm
e 
pa
s,
 
ils
 r
eg
ar
de
nt
. [
 ... ]
 C
'es
t 
co
m
m
e 
si 
j'ét
ais
 à
 l
a 
m
ais
o
n
 
ch
ez
 
m
oi 
[lo
rs
qu
e 
j'a
i 
de
s 
in
v
ita
tio
ns
 
d'a
m
is
 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
]. 
Et
 
in
vi
ter
 
u
n
 ét
ra
ng
er
 c
he
z 
m
oi 
.
.
.
 
Si 
je 
vo
is 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
 
qu
'il
s 
so
nt
 
a m
is
 a
ve
c 
un
e 
o
u
 de
ux
 
au
tre
s 
pe
rs
o
nn
es
 
qu
e 
je 
co
nn
ai
s 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
 
c'
es
t 
ra
re
 
qu
e 
je 
re
fu
se
. 
J'a
cc
ep
te
 
pr
es
qu
e 
to
ujo
ur
s.
 
[ ...
 ] 
Si 
c'
es
t 
qu
e
lq
u'
u
n
 
qu
i 
ne
 
co
n
na
ît 
p e
rs
o
n
ne
 
de
 
m
on
 F
ac
eb
oo
k,
 je
 va
is 
all
er
 s
u
r 
leu
r 
pa
ge
 e
t je
 
va
is 
vo
ir 
qu
i 
so
nt
-
ils
.
 
[ ...
 ] E
t 
Li
nk
ed
ln
 a
lor
s 
c'
es
t 
pi
re
 [ ..
.
 
] c
'e
st
 r
ar
e 
qu
e 
j'a
cc
e
pt
e 
qu
el
qu
'u
n 
su
r 
L i
nk
ed
ln
 
pa
rc
e 
qu
e 
da
ns
 
m
on
 
ca
s 
j'a
i 
o
ut
il 
pr
of
es
sio
nn
e
l. 
Co
m
m
e 
di
re
c
te
ur
 
de
 
m
a
rq
ue
,
 
j'a
i 
m
ai
nt
en
a
nt
 
da
va
nt
ag
e 
de
 
de
m
an
de
s 
d'a
m
is
 
qu
i 
so
n
t 
de
s 
co
n
ta
ct
s 
pr
of
es
si
o
n
ne
ls.
 
[ ...
 ] 
J'a
cc
ep
te 
do
nc
 p
lus
 d
e 
pe
rs
o
n
ne
s 
qu
i 
pr
ov
ien
n
e
nt
 
de
 
m
o
n
 
m
ili
eu
 
pr
o
fe
ss
io
nn
el
 
vs
 p
er
so
nn
e
l. 
No
us
 
de
ve
no
ns
 
gé
né
ra
lem
en
t 
am
is
 
tr è
s 
ra
pi
de
m
en
t 
et
 
en
su
ite
 o
n 
s'
ajo
ut
e 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
. 
Ce
 
qu
e 
je 
m
et
s 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
 e
st
 t
rè
s 
bi
en
 
re
çu
 p
ar
 m
es
 
co
n
ta
ct
s 
p r
of
es
si
o
nn
e
ls.
 
Je
 
ve
ux
 
di
re
..
. 
Je
 
fa
is 
at
te
nt
io
n
 
à 
ce
 
qu
e 
je 
m
et
s 
s u
r 
m
a 
pa
ge
 
pe
rso
nn
e
lle
. 
pe
rs
o
nn
e
lle
 ..
.
 
Il 
y 
a 
be
a
u
co
u
p 
de
 
ge
n
s 
qu
e 
Je
 
n
e 
co
nn
a
is 
pa
s,
 
il 
y 
a 
de
s 
ge
n
s 
qu
e 
je 
co
n
n
a
is 
et
 j'a
i 
ac
ce
pt
é 
le
u
r 
de
m
a
nd
e 
d'a
m
iti
é.
 
D
o
n
c 
m
a
in
te
n
a
n
t 
c'
e
st
 s
i 
gr
o
s 
qu
e 
je 
su
is
 
tr
ès
 
pr
ud
e
n
t ..
.
 
du
 p
oi
n
t 
de
 
v
u
e 
de
 
la 
co
n
fid
e
n
tia
lit
é. 
Je
 
pe
n
se
 
qu
e 
les
 
m
éd
ia
s 
so
ci
au
x
 
o
n
t 
un
e 
fa
ço
n
 
de
 
s'
im
po
se
r 
da
n
s 
n
o
tr
e 
v
ie 
pr
iv
ée
,
 
Je
 
n
e 
pe
n
se
 
pa
s 
qu
'il
 
l'e
n
v
a
hi
ss
e
,
 
m
a
is 
ils
 
s'
y 
im
po
se
n
t 
ce
rt
a
in
e
m
e
n
t. 
Il 
fa
u
t 
êt
re
 
le 
ca
pi
ta
in
e 
de
 
so
n
 
ba
te
a
u
.
 
Je
 
m
et
s 
de
s 
ph
o
to
s 
de
 
fa
m
ill
e 
et
 
de
s 
co
m
m
e
n
ta
ire
s,
 
si
 le
s 
ge
n
s 
v
e
ul
e
n
t 
les
 
lir
e 
ils
 
le
 
pe
u
v
e
n
t, 
m
a
is 
Je
 
n
e 
fa
is 
pa
s 
ça
 
so
u
v
e
n
t. 
ga
rd
er
 
Fa
ce
bo
o
k 
st
ric
te
m
e
n
t 
pe
rs
o
nn
e
l. 
Po
u
r 
êt
re
 
ho
nn
êt
e
,
 
je 
n
'in
v
ite
 
Ja
m
a
is 
pe
rs
o
nn
e 
à 
êt
re
 
m
o
n
 
a
m
i 
pa
rc
e 
qu
e 
lo
rs
qu
e 
tu
 
in
v
ite
s 
qu
e
lq
u'u
n,
 
tu
 
m
et
s 
ce
tt
e 
pe
rs
o
nn
e 
da
n
s 
un
e 
si
tu
at
io
n
 
di
ffi
ci
le
 
o
ù 
ils
 
do
iv
e
n
t 
t'a
cc
ep
te
r,
 
a
lo
rs
 je
 n
e 
les
 
in
v
ite
 
pa
s.
 
S'
il 
m
e 
de
m
a
nd
e 
d'
êt
re
 
le
u
r 
a
m
i 
su
r 
Fa
ce
bo
o
k,
 
c'
es
t 
pa
rc
e 
qu
'il
s 
le 
v
e
ul
e
n
t 
v
ra
im
e
n
t, 
m
êm
e 
si
 c
'e
st
 
re
lié
 
a
u
 
tr
av
a
il. 
Pa
r 
e
x
e
m
pl
e
,
 j'a
i a
cc
e
pt
é 
[p
ar
tic
ip
a
n
t 
A
-
4 
qu
i 
e
st
 
m
o
n
 
su
pé
rie
u
r 
im
m
éd
ia
t] 
bi
e
n
 q
u'
il 
so
it 
m
o
n
 
pa
tr
o
n
 
pa
rc
e 
qu
e 
Je
 
n
e 
pa
rt
ag
e 
n
e
n
 
de
 
co
m
pr
o
m
e
tta
nt
 
- -V
l 
be
au
co
u
p 
de
 
ge
n
s 
da
ns
 
m
o
n
 
ré
se
au
 
de
 
Li
nk
ed
ln
 q
ui 
so
nt
 d
es
 
pr
és
id
en
ts
 
de
 
co
m
pa
gn
ie
 
[ ...
 ] 
a
lo
rs
 
on
 
a 
co
m
m
e 
un
e 
en
te
nt
e 
en
tr
e 
no
u
s,
 
o
n
 
fa
it 
at
te
n
tio
n
 à
 q
ui 
on
 
am
èn
e 
su
r 
Li
nk
ed
ln
 
po
ur
 q
ue
 le
s 
au
tr
es
 
ne
 
se
 fa
ss
en
t 
pa
s 
ha
rc
e
ler
 
po
ur
 d
es
 d
em
an
de
s 
de
 
tr
av
ail
. 
Ap
pr
éc
ia
tio
n
 
D
es
 f
ois
,
 
qu
el
qu
'un
 a
u 
Co
nn
aît
re
 
la 
vi
e 
bu
re
au
 q
ue
 je
 co
n
n
ai
s 
pe
rs
on
ne
lle
 
de
 
se
s 
un
 
to
ut
 p
et
it 
pe
u 
[ ..
.
 ] 
co
llè
gu
es
 e
t 
se
s 
cl
ie
nt
s 
et
 
ils
 
so
n
t 
su
r 
m
on
 
pe
1m
et 
de
 
les
 
ai
m
er
 
Fa
ce
bo
ok
 
à 
tra
ve
rs
 
pl
us
 o
u 
m
o
in
s. 
qu
el
qu
'un
 
et
 
je 
v
oi
s 
co
m
m
en
t, 
di
so
ns
, o
n 
a 
qu
el
qu
e 
ch
os
e 
en
 
co
m
m
u
n
: 
j'a
im
e 
la 
m
u
siq
ue
 c
la
ss
iq
ue
 i
ls 
ai
m
en
t 
la 
m
u
siq
ue
. 
Et
 
je 
di
s 
«
 tie
ns
 
tie
ns
! 
»
,
 
ça
 v
a 
m
e 
do
nn
er
 u
n 
po
rtr
ai
t 
de
 
ce
tte
 
pe
rs
on
ne
 q
ui
 e
st
 p
eu
t-
êtr
e 
in
té
re
ss
an
t, 
qu
i 
va
 
m
e 
di
re
 
«
H
a 
tie
ns
, 
pe
ut
-
êt
re
 
qu
e 
c'
es
t 
qu
elq
u'
un
 
qu
e 
j'ai
me
rai
s 
av
o
ir 
su
r 
m
on
 é
qu
ip
e 
>>
.
 
Re
sp
e
ct
 
C'
es
t 
ra
re
 q
ue
 je
 v
oi
s 
C
'
es
t 
di
ffi
cil
e 
de
 
ne
 
Pa
r 
ex
e
m
pl
e,
 
je 
n
e 
Da
ns
 
no
tr
e 
di
v
isi
o
n
 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
 d
es
 a
m
is
 
qu
i 
vo
nt
 
po
st
er
 
de
s 
ch
o
se
s 
qu
i 
so
nt
 
ch
o
qu
an
te
s .
.
.
 
bo
n
 c
'e
st
 
s û
r 
de
s 
fo
is 
je 
va
is 
vo
ir 
de
s 
tr
uc
s 
et
 je
 di
s 
bo
n
 ...
 
es
t-
ce
 
qu
e 
c'
es
t 
v
ra
im
e
n
t 
né
ce
ss
ai
re
? 
M
a
is 
bo
n
 e
st
-c
e 
qu
e 
ça
 
en
lè
ve
 
ce
 
qu
'
ils
 
fo
n
t 
a
u
 tr
av
a
il?
 N
on
.
 
[ ...
 ] S
i 
ce
 
n
'e
st
 p
as
 
ch
o
qu
a
n
t, 
no
n
.
 
pa
s 
jug
er
 s
es
 c
o
llè
gu
es
 
su
r 
ce
 
qu
'il
s 
m
e
tte
nt
 
su
r 
les
 
m
éd
ia
s 
so
c
iau
x
.
 
C'
es
t 
pa
re
i 1
 
da
n
s 
la
 v
ra
ie
 v
ie,
 m
a
is 
av
ec
 
l es
 
m
éd
ias
 
so
cia
u
x
 
ils
 
y 
a 
pl
us
 
d'o
pp
o
rtu
ni
tés
 
de
 
les
 
jug
er
 
m
et
tr
a
is 
pa
s 
de
 p
ho
to
s 
de
 
m
o
i 
e
n
 
bi
ki
ni
,
 
je 
tr
o
u
ve
 q
ue
 ç
a 
fa
it 
no
n
 
pr
o
fe
ss
io
nn
e
l. 
Je
 
ne
 
ve
u
x
 
pa
s 
pr
en
dr
e 
le 
ris
qu
e 
de
 
pe
rd
re
 
le 
r e
sp
ec
t 
de
 
m
es
 
co
llè
gu
es
 
o
u
 
de
 
m
es
 
c
lie
nt
s.
 
Po
ur
 
m
a 
pa
rt,
 
je 
cr
oi
s 
qu
e 
les
 
ge
n
s 
ne
 
so
nt
 
pa
s 
to
ujo
u
rs
 
pr
ud
en
ts
 
av
ec
 
l es
 
ré
se
au
x
 
so
c
iau
x
,
 
m
ais
 
ça
 
ne
 
c
ha
ng
e 
pa
s 
la 
fa
ço
n
 
do
n
t 
je 
les
 
vo
is.
 
C'
es
t 
le
ur
 
dé
ci
s
io
n
 
s'
ils
 
ve
ul
e
n
t 
êt
re
 
no
n-
pr
o
fe
ss
io
nn
e
ls.
 
[ c.
-
à-
d.
 
éq
ui
pe
 
de
 
co
iff
eu
rs
/c
lie
nt
s 
av
ec
 
l es
qu
e
ls 
l'é
qu
ip
e 
tr
av
a
ill
e 
su
r 
un
e 
ba
se
 
ré
g u
liè
re
] 
c'
es
t 
un
e 
po
pu
la
tio
n
 
trè
s 
jeu
n
e,
 
da
ns
 
la 
jeu
n
e 
v
in
gt
ai
ne
, 
qu
i 
n
'a
 
pa
s 
at
te
in
t 
le
ur
 
pl
ei
ne
 
m
at
u
r it
é.
 
J'a
i 
été
 
là,
 
j'a
i 
fa
it 
ce
la,
 
je 
su
is 
v
ie
ill
e 
lo
rs
qu
e 
je 
m
e 
co
m
pa
re
 
à 
e
u
x
,
 
a
lo
rs
 
je 
s u
is
 c
o
m
pr
éh
e
n
si
ve
 
et
 je
 n
e 
le 
pe
rç
oi
s 
pa
s 
n
ég
at
iv
e
m
e
n
t 
[lo
rs
qu
'il
 
m
et
te
 
du
 
co
nt
e
nu
 
no
n
 
pr
o
fe
ss
io
nn
e
l 
su
r 
les
 
ré
se
au
x
 s
o
ci
au
x
], 
m
a
is 
ce
rta
in
es
 
pe
uv
en
t 
pe
r s
o
nn
es
 
êt
re
 
trè
s 
c
rit
iq
ue
s 
et
 
jug
er
 
ce
 
qu
'il
s 
vo
ien
t.
[ ..
.
 ] 
Po
ur
 
ce
rta
in
es
 
pe
rs
o
nn
es
 
qu
i 
pa
rta
ge
n
t 
de
s 
in
fo
rm
at
io
n
s 
pe
rs
o
nn
e
lle
s 
co
m
m
e 
ce
 
qu
'
ils
 
fo
nt
 l
es
 
fin
s 
de
 
se
m
a
in
e,
 
ça
 
pe
u
t 
êt
re
 
dé
sa
va
nt
ag
eu
x
 
po
ur
 
e
u
x
.
 
Pa
r 
ex
em
pl
e,
 
si
 tu
 
pr
e
nd
s 
un
e 
ph
o
to
 a
lo
rs
 q
ue
 t
u
 
Co
n
fia
nc
e 
N
ou
s 
ap
pr
en
on
s 
à 
co
n
n
ai
tre
 
qu
el
qu
'u
n 
te
lle
m
en
t 
pl
us
 
ra
pi
de
m
en
t, 
pa
r 
le 
n
iv
ea
u 
d'
ac
tiv
ité
 
su
r 
les
 r
és
ea
ux
 s
o
ci
au
x,
 la
 
fr
éq
ue
nc
e 
et
 la
 v
ite
ss
e 
de
 
le
ur
s 
ac
tio
ns
, 
ça
 
do
nn
e 
u
n
e
 
id
ée
 
tr
ès
 
ra
pi
de
 
de
 
qu
i 
o
n
 
a 
af
fa
ire
 ..
.
 Si
 t
oi
 e
t 
m
oi
 
pa
ss
io
ns
 b
ea
uc
ou
p 
de
 
te
m
ps
 
en
se
m
bl
e,
 
m
êm
e 
fa
ce
 
à 
fa
ce
, 
n
o
u
s 
ap
pr
en
dr
io
ns
 à
 s
e 
co
n
n
aî
tre
 
pl
us
 
ra
pi
de
m
en
t. 
Le
s 
m
éd
,ia
s 
so
ci
au
x 
o
n
t 
la 
m
êm
e 
ca
pa
ci
té
 o
ù 
tu
 
co
n
n
ai
s 
de
s 
ge
ns
 p
lu
s 
ra
pi
de
m
en
t 
et
 
pa
r 
co
n
sé
qu
en
t t
e 
fa
is 
u
n
e 
op
ini
on
 
plu
s 
ra
pi
de
m
en
t é
ga
le
m
en
t. 
M
ai
s 
je 
cr
o
is
 q
u'i
l 
n
'y
 
a 
pa
s 
de
 
m
ei
lle
ur
 
m
o
ye
n 
po
ur
 
dé
ve
lo
pp
er
 
la 
co
n
fia
nc
e.
[ ..
.
 ] 
Il 
n
'y
 a
 
pa
s 
de
 m
ei
lle
ur
e 
pl
ac
e 
po
ur
 
se
 
pr
om
ou
vo
ir.
 
[ ..
.
 ] 
es
 e
n 
ét
at
 d
'é
br
ié
té
,
 
ça
 
ne
 
fa
it 
pa
s 
pr
of
es
sio
nn
el
.
 
0
0
 
Ja
lo
us
ie
 
Qu
elq
u'u
n 
a 
fa
it 
un
 
be
au
 
sh
ow
,
 
un
 
be
a
u
 
sp
ec
ta
cl
e
,
 
je 
n
e 
sa
is 
pa
s 
m
o
i, 
ils
 o
n
t 
fa
it 
un
 
sh
ow
 
e
n
 
Ita
lie
 
de
 
c
o
iff
ur
e
,
 
be
n 
ils
 
v
o
n
t 
m
e
tt
re
 
ça
 
su
r 
le
s 
m
éd
ia
s 
so
c
iau
x
 ..
.
 
[ ..
.
 
] 
e
t 
l'a
ut
re
 
n
e 
l'a
 
pa
s 
fa
it.
.. 
bo
n 
e
lle
 v
a 
v
o
ir
,
 
il 
y 
a 
to
us
 le
s
«
 li
ke
s 
»
,
 
to
ut
 le
 m
o
nd
e 
l'a
im
e 
e
t 
to
ut
 le
 m
o
n
de
 p
ar
ta
ge
.
 
A
lo
rs
 
bi
e
n
 
sû
r. .
.
 
Po
ur
 
Pa
rfo
is
, 
le
s 
ré
se
au
x
 
so
ci
au
x
 
pe
uv
en
t 
a
m
e
n
er
 
de
 
la 
co
m
pé
tit
io
n 
a
u
 s
e
in 
de
 
l'é
qu
ip
e.
 M
ai
s 
ça
 p
eu
t 
êt
re
 p
os
iti
f! 
C'
es
t 
bo
n 
po
ur
 la
 s
a
n
té!
 
N
ou
s 
so
m
m
e
s 
da
ns
 
u
n
e 
in
du
st
rie
 q
ui
 
e
st
 
di
ct
ée
 
pa
r 
la
 
c
o
n
fia
nc
e.
 
Et
 r
ie
n 
n
e
 
fo
rti
fie
 
pl
us
 
u
n
e
 
re
la
tio
n 
qu
e 
la
 
c
o
n
fia
nc
e.
 
D
on
c,
 
ra
ss
e
m
bl
er
 c
es
 g
en
s 
e
t 
c
ré
er
 
c
e
tt
e 
c
o
m
m
u
n
a
u
té
 
o
ù 
je
 
su
is
 p
ré
se
nt
, j
e s
u
is
 là
, 
je
 
fa
is 
m
e
s 
c
o
m
m
e
n
ta
ire
s,
 
je
 
Je 
gè
re
, 
s'
il 
y 
a 
qu
el
qu
es
 
jou
rs 
o
ù 
c'
es
t 
pl
us
 
m
o
in
s 
a
c
tif
,
 
je
 v
ai
s 
a
lle
r 
pr
om
ou
vo
ir
 
un
 
pr
od
ui
t 
o
u
 
qu
el
qu
es
 
ch
os
es
. M
ai
s j
e r
e
st
e 
à 
l'é
ca
rt 
e
t j
e 
la
is
se
 a
lle
r 
le
s 
ch
os
es
. 
OC
 B
I
 
P
r
o
x
i
m
i
t
é
 
d
e
 
l
a
 
r
e
l
a
t
i
o
n
 
m
o
i
 
l
e
s
 
m
é
d
i
a
s
 
s
o
c
i
a
u
x
 
c
'
e
s
t
 
u
n
e
 
s
c
è
n
e
.
 
T
o
u
t
 
l
e
 
m
o
n
d
e
 
a
 
l
e
 
g
o
û
t
 
d
'
ê
t
r
e
 
s
u
r
 
s
c
è
n
e
.
 
P
a
r
 
e
x
e
m
p
l
e
,
 
s
i
 
j
e
 
s
a
i
s
 
q
u
'
e
l
l
e
 
o
u
 
i
l
 
e
s
t
 
e
n
 
t
r
a
i
n
 
d
e
 
v
i
v
r
e
 
q
u
e
l
q
u
e
 
c
h
o
s
e
 
d
e
 
d
i
f
f
i
c
i
l
e
 
e
t
 
i
l
s
 
l
'
o
n
t
 
m
i
s
 
s
u
r
 
F
a
c
e
b
o
o
k
,
 
ç
a
 
v
e
u
t
 
d
i
r
e
 
q
u
'
i
l
s
 
v
e
u
l
e
n
t
 
q
u
e
 
t
o
u
t
 
l
e
 
m
o
n
d
e
 
l
e
 
s
a
c
h
e
,
 
s
i
n
o
n
 
o
n
 
n
e
 
l
e
 
m
e
t
 
p
a
s
 
s
u
r
 
F
a
c
e
b
o
o
k
,
 
o
n
 
s
'
e
n
t
e
n
d
.
 
(
 
.
.
.
 
]
 
J
'
a
u
r
a
i
 
l
e
 
r
e
f
l
e
x
 
d
e
 
l
e
s
 
a
p
p
r
o
c
h
e
r
 
e
t
 
d
e
 
d
i
r
e
 
e
s
t
-
c
e
 
q
u
e
 
j
e
 
p
e
u
x
 
t
'
a
i
d
e
r
,
 
e
s
t
-
c
e
 
q
u
e
 
j
e
 
p
e
u
x
 
f
a
i
r
e
 
d
e
 
q
u
o
i
,
 
q
u
'
e
s
t
-
c
e
 
q
u
i
 
s
e
 
p
a
s
s
e
 
?
 
C
'
e
s
t
 
m
a
 
n
a
t
u
r
e
 
a
l
o
r
s
 
j
e
 
v
a
i
s
 
e
s
s
a
y
e
r
 
d
'
a
i
d
e
r
.
 
C
e
 
q
u
e
 
j
'
a
i
 
a
i
m
é
 
b
e
a
u
c
o
u
p
 
p
a
r
 
c
o
n
t
r
e
 
s
u
r
 
F
a
c
e
b
o
o
k
,
 
q
u
a
n
d
 
j
'
é
t
a
i
s
 
d
é
c
o
n
n
e
c
t
é
e
,
 
q
u
a
n
d
 
j
e
 
n
e
 
p
o
u
v
a
i
s
 
p
a
s
 
ê
t
r
e
 
p
r
é
s
e
n
t
e
 
à
 
c
a
u
s
e
 
d
e
,
 
b
o
n
 
d
a
n
s
 
m
o
n
 
c
a
s
 
c
'
é
t
a
i
t
 
m
a
 
m
a
l
a
d
i
e
.
 
J
e
 
n
e
 
p
o
u
v
a
i
s
 
p
a
s
 
s
o
r
t
i
r
 
d
e
 
l
a
 
m
a
i
s
o
n
,
 
j
e
 
n
'
a
v
a
i
s
 
p
a
s
 
l
e
 
d
r
o
i
t
 
d
'
a
l
l
e
r
 
n
u
l
l
e
 
p
a
r
t
,
 
j
'
é
t
a
i
s
 
b
o
n
 
.
.
.
 
à
 
U
n
 
d
e
s
 
a
v
a
n
t
a
g
e
s
 
e
s
t
 
q
u
'
i
l
s
 
a
p
p
r
e
n
n
e
n
t
 
à
 
t
e
 
c
o
n
n
a
î
t
r
e
 
d
a
v
a
n
t
a
g
e
 
e
n
 
t
a
n
t
 
q
u
e
 
p
e
r
s
o
n
n
e
.
 
M
ê
m
e
 
s
'
i
l
s
 
n
e
 
c
o
n
n
a
i
s
s
e
n
t
 
p
a
s
 
m
e
s
 
e
n
f
a
n
t
s
,
 
i
l
s
 
N
 
0
 
l'h
ôp
ita
l e
t à
 la
 m
a
iso
n
.
 
Et
 
la 
je 
m
e 
se
nt
ai
s 
co
m
pl
ète
m
e
nt
 d
éc
o
n
n
ec
té
 
de
 
la 
pl
a
n
èt
e.
 
[ ...
 ] 
Et
 l
es
 
ge
n
s 
m
'o
n
t 
di
t 
«
V
a 
su
r 
Fa
ce
bo
o
k,
 
au
 
m
oi
ns
 
tu
 
va
s 
v
o
ir 
ce
 q
u'o
n 
fa
it 
»
 E
t 
c'
es
t 
vr
a
i 
qu
e 
je 
m
e 
su
is
 
se
nt
i 
co
n
n
ec
tée
 e
t 
je 
su
is
 
re
st
ée
! 
co
n
n
ai
ss
e
nt
 
m
es
 
e n
fa
nt
s.
 
Ils
 
sa
v
e
nt
 
qu
e 
je 
s u
is
 
un
e 
m
a
m
a
n
 
de
 d
e
u
x
 e
n
fa
nt
s.
 
Pa
r 
ex
e
m
pl
e,
 
m
on
 
pa
tro
n 
v
a 
m
e 
pa
rle
r 
de
s 
ac
tiv
ité
s 
de
 
m
es
 
e
n
fa
nt
s.
 
Ça
 n
ou
s 
ra
pp
r o
c
he
! 
P
ar
tic
ip
an
t 
R
ôl
e 
1 
Po
st
e 
A
N
N
EX
EC
 
G
RI
LL
E 
D
'
A
N
A
LY
SE
 D
ES
 E
N
TR
EV
U
ES
 D
E 
L'
ÉQ
UI
PE
 B
 
B
-l 
B-
2 
En
 f
ai
t, 
je 
m
'o
c
c
u
pe
 d
e 
En
 
gé
né
ra
l, 
je
 r
en
co
n
tr
e 
to
ut
 
ce
 
qm
 
es
t 
de
s 
cl
ie
nt
s 
[ ..
.
 ]q
ue
 ce
 s
o
it 
co
m
m
u
n
ic
at
io
n 
·
do
nc
 : 
.
ét
ud
ia
nt
s 
ou
 
di
pl
ôm
és
. 
pl
an
 
de
 
co
m
m
u
n
ic
at
io
n,
 
D
an
s 
le 
fo
nd
 o
n 
le
s 
ai
de
 
s'
a
ss
u
re
r 
qu
e 
jus
tem
en
t l
e 
da
ns
 la
 r
ec
he
rc
he
 d
'em
pl
oi
 
pl
an
 s
o
it 
m
is 
en
 œ
u
v
re
 p
ar
 
au
ta
nt
 a
u 
n
iv
ea
u 
av
an
t 
et
 
ra
pp
or
t a
u
 p
la
n 
st
ra
té
gi
qu
e 
pe
nd
an
t 
e
t 
ap
rè
s 
d'
êt
re
 
du
 
[no
m 
de
 
di
pl
ôm
é.
 D
on
c,
 
on
 p
eu
t u
n 
l'o
rg
an
is
at
io
n]
, t
ou
t 
ce
 q
ui
 
pe
u 
ex
pl
or
er
 
le 
m
ar
ch
é 
es
t 
au
ss
i 
re
la
tio
n 
av
ec
 
le
s 
av
an
t 
m
êm
e 
qu
'il
 f
in
iss
e 
em
pl
oy
eu
rs
 p
ou
r c
e 
qu
i e
st
 
se
s 
ét
ud
es
, 
he
u.
.
.
 
la 
de
 
1 'a
ff
ic
ha
ge
 
de
 
po
ste
s 
ré
da
ct
io
n,
 d
e 
so
n
 c
v
, 
le
ttr
e 
au
pr
ès
 d
es
 é
tu
di
an
ts,
 a
u
ss
i 
de
 
pr
és
en
ta
tio
n,
 
pr
at
iq
ue
 
la
 p
ro
m
ot
io
n 
de
 t
ou
s 
n
o
s 
d'
e
n
tr
ev
ue
...
 
he
u .
.
.
 je 
év
èn
em
en
ts
, je
 tr
av
ai
lle
 e
n
 
di
ra
is 
to
ut
 
c
e
 
qu
i 
es
t 
co
lla
bo
ra
tio
n 
av
ec
 
la
 
em
pl
oy
ab
ili
té
. 
ch
ar
gé
 d
e 
pr
oje
t [
no
m 
de
 
la 
co
llè
gu
e).
 [
 ...
 ] 
To
ut
 c
e
 
qu
i 
es
t 
v
is
ue
l a
u
ss
i, 
m
ise
s 
à 
jou
r d
u 
sit
e 
w
eb
, t
ou
t 
ce
 
qu
i e
st
 d
es
 m
éd
ia
s s
o
ci
au
x.
 
B-
3 
M
on
 o
cc
u
pa
tio
n 
pr
in
ci
pa
le
 
c
'e
st
 
l'o
rg
an
is
at
io
n 
de
s 
év
èn
em
en
ts.
 
[ ..
.
 ] 
Je
 s
u
is 
en
 
fa
it 
le 
co
n
ta
ct
 a
v
ec
 
les
 
em
pl
oy
eu
rs
 
e
t 
av
ec
 
le
s 
[cl
ien
ts]
 au
ss
i. 
B-
4 
J'a
gi
s 
co
m
m
e 
ad
joi
nte
 à
 l
a 
di
re
ct
io
n,
 d
on
c 
to
ut
 c
e 
qu
i 
e
st
 o
pé
ra
tio
nn
el
 a
u 
m
v
ea
u
 
de
 
l'é
qu
ip
e,
 
to
us
 
le
s 
qu
es
tio
nn
em
en
ts
. O
n 
es
t u
n
e 
n
o
u
v
el
le
 é
qu
ip
e,
 i
l 
y 
a 
eu
 
u
n
e 
re
st
ru
ct
ur
at
io
n.
 
J'a
i 
tr
av
ai
llé
 
su
r 
la
 
re
st
ru
ct
ur
at
io
n 
a
u
ss
i..
. 
he
u .
.
 
D
'a
ut
re
 
pa
rt 
je 
su
is 
au
ss
t 
re
sp
on
sa
bl
e 
de
 
n
o
tr
e 
pr
og
ra
m
m
e 
de
 m
en
to
ra
t 
qu
e 
j'a
i l
an
cé
. 
Ut
ili
sa
tio
n
 
de
s 
RS
N 
pr
ofe
ssi
o
n
n
e
lle
 
O
n 
es
t 
su
r 
Fa
ce
bo
o
k,
 
o
n
 
e
st
 s
u
r 
T
w
itt
er
 e
t 
o
n
 e
st
 s
u
r 
Li
nk
e
dl
n.
 
O
n 
es
t 
qu
an
d 
m
êm
e 
a
ss
e
z
 
ac
tif
. 
G
ro
ss
o
 
m
o
do
 
c
'
e
st
 
be
a
u
co
u
p,
 
su
rt
o
u
t 
s
u
r 
L
in
ke
dl
n,
 
c
'e
st
 
be
a
u
co
u
p 
po
u
r 
l'a
ff
ic
ha
ge
 
de
 
po
st
es
. 
To
u
s 
le
s 
po
st
es
 
qu
'
o
n
 
af
fi
ch
e 
o
n
 
le
s 
pa
rt
ag
e.
 
N
o
s 
c
o
n
 se
i li
 èr
e
s 
e
n
 
e
m
pl
o
i 
le
s 
pa
rt
a
ge
n
t 
a
u
ss
r 
be
a
u
c
o
u
p,
 
pa
rc
e
 
qu
'
o
n
 
a 
be
au
co
u
p 
d'
ét
ud
ia
n
ts
 
qu
r 
n
o
u
s 
su
iv
e
n
t 
s
u
r 
c
e
s 
ré
se
au
x
 
e
t 
do
n
c 
qu
i 
s'
a
tt
en
de
n
t 
à 
v
o
ir 
de
s 
po
st
es
.
 
A
u
ss
i 
o
n
 
e
ss
a
ye
 d
e 
fa
ire
 
be
a
u
c
o
u
p 
de
 
pu
bl
ic
a
tio
n
s 
re
lié
es
 
à 
l'e
m
pl
o
ya
bi
lit
é 
e
t 
to
u
t 
ça
. 
Fa
ce
bo
o
k,
 
c
'
e
st
 u
n
 
pe
u
 
la 
m
êm
e 
c
ho
se
. 
C
'
e
st
 
v
ra
im
e
n
t 
de
 
l'a
ff
ic
ha
ge
 d
e 
po
st
e,
 
à 
c
ha
qu
e 
fo
is 
qu
'
o
n
 
a 
u
n
 
c
e
rt
ai
n 
n
o
m
br
e 
de
 
po
st
es
,
 
o
n
 
fa
it 
un
e 
pu
bl
ic
a
tio
n
.
 
[ ..
.
 ] 
Tw
itt
er
 
a
u
ss
i c
'
e
st
 u
n 
pe
u
 la
 m
êm
e 
c
ho
se
, 
m
a
rs
 
un
 
pe
u
 
di
ff
ér
e
m
m
e
n
t, 
o
n
 e
ss
a
ie 
de
 
pl
us
 
in
te
ra
gi
r 
a
v
e
c
 
le
s 
e
n
tr
e
pr
is
es
 
o
u
 
a
v
e
c
 
le
s
·
 
J'u
til
is
e 
L
in
ke
dl
n .
.
.
 
c
ôt
é 
pr
o
fe
ss
io
nn
e
l 
j'u
til
is
e 
Li
nk
ed
ln
 [
 ...
 ] 
Ça
 m
e 
se
rt
 
b e
a
u
c
o
u
p 
a
u
 
ni
v
e
a
u
 ..
.
 
so
u
v
e
n
t 
j'i
nv
ite
 
le
s 
ét
u
di
a
n
ts
 
ap
rè
s 
le
s 
av
o
rr
 
re
n
c
o
n
tr
é,
 
s'
ils
 
v
 e
u
 le
n
t 
ils
 
pe
u
v
e
n
t 
m
e 
ra
jo
u
te
r 
su
r 
Li
nk
ed
ln
.
 
En
 f
ai
t, 
j'e
n
 s
ui
s 
e
n
c
o
re
 à
 
ajo
u
te
r 
le
s 
ge
n
s,
 
le
s 
co
n
ta
c
ts
 
qu
e 
j'a
i 
[su
r 
Li
nk
ed
ln
]. 
So
it 
a
v
e
c
 
la 
ba
se
 d
e 
do
n
n
ée
s 
du
 c
e
n
tr
e 
o
u
 
a
v
e
c
 
le
s 
n
o
u
v
e
au
x
 
co
n
ta
ct
s 
qu
e 
je 
c
ré
e.
 D
e
s 
fo
is 
Je
 
l'u
til
ise
 
po
u
r 
co
m
m
u
n
rq
ue
r,
 
m
a
rs
 
c
'
e
st
 
ra
re
.
 
[ ..
.
 ] 
En
 fa
it,
 je
 v
a
is 
su
rt
o
u
t 
a
lle
r 
v
o
ir 
le
u
rs
 
pu
bl
ic
a
tio
n
s 
[d
e 
m
es
 c
o
llè
gu
e
s],
 
le
s 
ar
tic
le
s 
qu
'
ils
 
pu
bl
ie
n
t 
e
t 
to
u
t, 
m
ai
s 
je 
n
e 
c
o
m
m
u
n
rq
u
e 
pa
s 
v
ia
 L
in
ke
dl
n 
Po
u
r 
m
o
i 
c
'e
st
 u
n 
o
u
til
 q
ue
 
Je
 
n
e 
po
u
rr
a
rs
 
pa
s 
fo
n
c
tio
nn
e
r 
sa
n
s 
.
.
.
.
 
M
a 
jo
b 
n
e 
se
ra
it 
pa
s 
c
e
 
qu
'
e
lle
 
e
st
 
sa
n
s 
Li
nk
ed
ln
. [
 ...
 ] 
Qu
e
lq
u
e 
pa
rt 
.
.
.
.
 
o
u
i j
e 
v
o
is 
qu
e 
je 
su
is
 p
lu
s 
pr
o
c
he
 a
v
e
c
 
Fa
ce
bo
o
k.
.
.
 
Je
 
m
e
ts
 
de
s 
e
m
pl
o
is,
 
de
s 
te
nd
a
n
c
e
s 
e
n
 
e
m
pl
o
i 
e
t 
e
n
 
e
m
pl
o
ya
bi
lit
é,
 
de
s 
po
st
e
s 
a
u
ss
r.
.
.
 
he
u
 ..
.
 
m
a
is 
s
in
o
n
 
je 
m
e 
re
n
ds
 
co
m
pt
e 
[q
ue
 
le
s 
c
lie
n
ts
] 
v
o
n
t 
im
m
a
n
qu
a
bl
e
m
e
n
t 
se
 
co
nn
e
c
te
r 
a
v
e
c
 
m
o
i 
su
r 
L
in
ke
di
n.
 
Pa
rc
e 
qu
e 
qu
a
n
d 
Je
 
re
ço
is
 
de
s 
em
pl
o
is 
qu
i 
po
u
rr
a
ie
n
t 
le
s 
in
té
re
ss
e
r,
 
je
 
v
a
is 
fa
ire
 d
e
s 
«
 p
o
st
s 
»
. 
N
 
w
 
U
til
isa
tio
n
 
de
s 
RS
N 
pe
rs
o
n
n
el
le
 
ge
n
s 
qu
1 
so
n
t 
da
ns
 
le 
do
m
ai
ne
, 
av
ec
 
n
o
s 
pa
rte
n
ai
re
s.
[ ..
.
 ] 
Su
r 
Li
nk
ed
ln
 
to
ut
e 
l'é
qu
ip
e 
es
t 
là 
do
nc
 
so
uv
e
n
t 
on
 
1' i
nf
or
m
at
io
n 
en
se
m
bl
e
.
 
re
lai
e 
to
us
 
O
n 
es
t 
qu
at
re
 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
 
[ ..
.
 
] 
Je
 
pe
ns
e 
êt
re
 p
as
 m
al 
la 
se
u
le
 à
 ê
tre
 
su
r 
Tw
itt
er
. [
 ...
 ] 
Su
r 
m
a 
pa
ge
 
Fa
ce
bo
ok
, 
pr
em
iè
re
m
en
t 
c
'e
st
 
se
u
le
m
en
t 
qu
e 
m
es
 
am
1s
 
qu
i 
pe
uv
en
t 
v
o
ir 
m
es
 
in
fo
rm
at
io
ns
,
 
je
 
n
'a
j 
au
cu
n
e 
pu
bl
ic
at
io
n 
pu
bl
iq
ue
 s
a
u
f 
si 
je 
ch
oi
si 
de
 
Je 
fa
ire
 
n
o
ta
m
m
en
t 
pa
rc
e 
qu
e 
je 
v
eu
x
 q
ue
 c
e 
so
it 
qu
el
qu
e 
ch
os
e 
qu
i 
so
it 
pa
rta
gé
. 
D
on
c,
 je
 n
e 
m
et
s 
pa
s 
gr
an
d-
ch
os
e 
de
 
.
.
.
 
bi
en
 
pe
rs
on
ne
l 
o
n
 
s'
e
n
te
nd
 ..
.
 
de
s 
ph
ot
os
,
 
de
s 
tr
uc
s 
co
m
m
e 
ça
..
.
 
o
u
 
pa
rta
ge
r 
de
s .
.
.
 c
'
es
t 
ra
re
 
qu
e 
j'é
cr
is 
de
s 
st
at
ut
s 
fr
éq
ue
m
m
en
t. 
Je
 t
e 
di
ra
is 
qu
e 
c
'e
st
 
pa
s 
m
al 
jus
te,
 
Fa
ce
bo
ok
, 
je 
l'u
til
ise
 
v
ra
im
en
t 
pl
us
 
au
 
n
iv
ea
u 
pe
rs
on
ne
l 
av
ec
 
le
s 
m
em
br
es
 d
e 
l'é
qu
ip
e,
 o
n
 
s'
es
t 
cr
éé
 
un
 
gr
ou
pe
 
Fa
ce
bo
ok
,
 
en
tr
e 
co
llè
gu
es
 
qu
i 
es
t 
as
se
z 
pr
iv
é.
 
So
uv
en
t o
n 
m
et
 d
es
 p
et
ite
s 
n
o
u
v
el
le
s 
qu
an
d 
o
n
 
tr
av
ai
lle
 d
e 
la 
m
ai
so
n 
o
u
 
qu
oi
 
qu
e 
ce
 
so
it 
o
u
 
de
s 
fo
is 
on
 
éc
rit
 
de
s 
pe
tit
es
 
n
ia
ise
rie
s. 
J'a
i 
In
st
ag
ra
m
, 
Pi
nt
er
es
t. 
Je
 
su
is 
là
-d
es
su
s, 
m
ai
s 
ln
st
ag
ra
m
 j
e 
su
is 
pl
us
 
à 
re
ga
rd
er
 
le
s 
ph
ot
os
 
de
s 
au
tr
es
. 
J'e
n 
m
et
s,
 
m
ai
s 
co
m
m
e 
pa
s 
én
or
m
ém
en
t 
pa
rc
e 
qu
e 
j'a
i e
n
co
re
 d
e 
la 
m
is
èr
e 
à 
sa
v
o
ir 
co
m
m
en
t 
ça
 
fo
nc
tio
nn
e.
 
Pu
is,
 
Pi
nt
er
es
t.
.
.
 
he
u.
..
 
o
u
i 
je 
Su
r 
Fa
ce
bo
ok
...
 
c
'e
st
 
pa
s.
..
 
c
'
e
st
 
su
rt
ou
t.
..o
n 
dî
ne
s-
tu
 
en
se
m
bl
e 
ce
 
m
id
i?
 O
u 
u
n
e 
ph
ot
o 
de
 c
e 
qu
e 
j'a
i 
fa
it 
en
 
fin
 
de
 
se
rn
am
e.
..
 
c
e
 
n
'e
st
 
v
ra
im
en
t 
pa
s 
pr
of
es
sio
nn
el
. 
J'a
i 
Fa
ce
bo
ok
 [
 ... 
]Je
 n
e 
su
is 
pa
s 
de
 
la
 
gé
né
ra
tio
n 
Fa
ce
bo
ok
, 
do
nc
 je
 n
'
ai 
pa
s 
de
 p
ho
to
s 
de
 m
a
 fi
lle
 o
u
 d
e 
m
o
i-m
êm
e.
 
C
'e
st
 v
ra
im
en
t 
u
n
 F
ac
eb
oo
k 
«
pl
at
e 
>>
. 
St
ra
té
gi
e 
de
 
ge
st
io
n
 
de
s 
ji-o
n
tiè
re
s 
Ap
pr
éc
ia
tio
n
 
so
it 
de
s 
fo
is
 
pa
rt
ag
e 
d'
a
rt
ic
le
s 
in
té
re
ss
an
ts
 
o
u
 
pa
rt
ag
er
 
de
s 
ph
ot
os
 
o
u
 
pa
rt
ag
er
 d
es
 
lie
ux
 o
u
 
je
 
su
is
 q
ui
 s
o
n
t 
in
té
re
ss
an
ts
. 
S'
il 
y 
a 
de
s 
ét
u
di
a
n
ts
 q
ui
 ..
.
 
je 
n
e 
v
a
is 
pa
s 
les
 
ajo
u
te
r 
[su
r 
m
a 
pa
ge
 
Fa
ce
bo
o
k 
pe
rs
o
n
n
e
lle
]. 
N
o
n.
 
Su
r 
Li
nk
e
dl
n,
 
o
u
i, 
il 
n
'
y 
a 
pa
s 
de
 
pr
o
bl
èm
e
.
 
M
a
is 
su
r 
Fa
ce
bo
o
k,
 
c
'
es
t 
a
u
tr
e 
c
ho
se
. 
C
'
es
t. 
.
.
 
he
u
 ..
.
 
c
'e
s
t 
pr
iv
é. 
Je
 
v
at
s 
pl
us
 
le
s 
in
v
ite
r 
à 
a
im
e
r 
la
 p
a
ge
 [d
e 
l' o
rg
an
is
a
tio
n] 
o
ut
 
à 
m
e 
s
ui
v
re
 
o
u
 
à 
se
 
c
o
n
n
e
c
te
r 
s
u
r 
L
in
ke
dl
n 
o
u
 T
w
itt
e
r .
.
.
 
e
n
c
o
re
 
là 
.
.
.
 
v
ra
im
e
n
t 
pl
us
 
L
in
ke
dl
n,
 
ça
 n
'
a
u
ra
it 
pa
s 
de
 li
e
n
 s
in
o
n
.
 
Fa
ce
bo
ok
 c
'
es
t v
ra
im
en
t p
ou
r 
de
s 
re
la
tio
ns
 a
m
ica
le
s
! 
Si
 t
u
 
ai
m
es
 q
ue
lq
u'
un
,
 
il 
y 
a 
pl
us
 
de
 
ch
an
ce
s 
qu
e 
ce
 
so
ü 
to
n 
am
i [
sw
·
 
Fa
ce
bo
ok
] 
fa
is
 d
es
 P
in
s.
 
Ça
 d
ép
e
n
d 
le
sq
ue
ls.
..
 
la
 
pl
up
a
rt
 [d
e 
m
e
s 
c
o
llè
gu
e
s] 
Je
 
le
s 
at
 
su
r 
Fa
ce
bo
o
k,
 
m
at
s 
d'
a
u
tr
e
s 
qu
i 
o
n
t 
Fa
ce
bo
o
k .
.
.
 
N
o
n
 
o
n
 
n
'
e
st
 
pa
s 
a
m
is
. 
Pu
is
 o
n
 n
e 
s
'e
st
 
pa
s 
ra
jo
u
té
, j
e 
n
e 
c
he
rc
he
 
pa
s 
n
o
n
 p
lu
s 
à 
le
s 
ajo
u
te
r.
 
Je
 
pe
n
se
 
qu
e 
c
'e
s
t 
a
u
 
nt
 v
e
a
u
.
.
.
 
o
n
 
sa
it 
qu
e 
c
ôt
é .
.
.
.
 
11 
y 
a 
u
n
e 
lim
ite
 
e
n
tr
e 
pr
o
fe
ss
io
n
n
e
l e
t 
a
m
is
 
pr
iv
és
,
 
do
n
c 
c
'
es
t 
po
u
r 
ça
 
qu
'
o
n
 n
e 
s'
e
st
 p
as
 r
ajo
u
té
. 
D
es
 
fo
is
 
m
o
i 
ça
 m
'
én
er
ve
 
le
s 
ge
ns
 
qu
i 
«
 p
os
t»
 
qu
el
qu
e 
c
ho
se
 à
 t
ou
te
s 
le
s 
m
in
ut
es
 o
u
 p
re
sq
ue
. [
As
-tu
 
de
s 
c
o
llè
gu
es
 q
ui
 s
o
n
t 
du
 
ge
nr
e 
à 
pu
bl
ie
r 
qu
el
qu
e 
c
ho
se
 
«
 à 
to
ut
es
 
le
s 
Je
 
s u
1s
 
a
m
ie
 
av
ec
 
de
s 
co
llè
gu
es
 
[m
a
is 
pa
s 
de
s 
c
lie
nt
s,
 
j'u
til
is
e 
Li
nk
ed
ln
]. 
M
a
is 
je 
fa
is 
at
te
nt
io
n
 
m
ain
te
n
a
nt
. .
.
 
J'a
i h
e
u
 ..
.
 
j'a
i 
e
u
 
de
 
m
a
u
va
ise
s 
ex
pé
rie
nc
es
 ..
.
 
Ça
 m
'e
st
 d
éjà
 
a
rn
v
e
 
de
 
bl
o
qu
e
r 
u
n
 
pa
tr
o
n
 s
u
r 
Fa
c
e
bo
o
k 
[d
a
n
s 
u
n
 
a
n
c
ie
n
 e
m
pl
o
i].
 
l 1
 a
lla
it 
to
u
t 
le
 t
e
m
ps
 v
o
ir 
c
e
 q
ui
 s
e 
p a
ss
a
it.
 .
.
 
e
t 
m
es
 p
ho
to
s 
.
.
.
 
Je
 f
ai
s 
a
tt
e
n
tio
n
 à
 c
e
 q
ue
 je
 
m
e
ts
,
 
m
a
ts
 
de
s 
fo
is 
o
n
 
n
'
e
st
 p
as
 
tr
ès
 e
n
 
c
o
n
tr
ôl
e 
de
 c
e
 q
ue
 le
s 
ge
n
s 
pu
bl
ie
n
t 
su
r 
n
o
tr
e 
pa
ge
 
o
u
 
de
s 
fo
is 
.
.
.
.
 
Il 
pe
u
t 
y 
a
v
o
ir 
de
s 
c
ho
se
s 
qu
'
il 
se
ra
it 
m
ie
u
x
 
de
 g
ar
de
r 
po
u
r 
so
i. 
J'
a
i 
c
ré
é 
u
n
e 
[p
a
ge
 
Fa
ce
 bo
o
k 
pr
o
fe
ss
io
n
n
e
lle
], 
m
a
is 
je 
n
e 
sa
is 
pa
s 
po
u
rq
uo
i 
le
s 
ge
n
s 
m
e 
su
iv
e
n
t 
pl
us
 s
u
r 
m
a 
pa
ge
 p
e
rs
o
n
n
e
lle
.
 
Je
 
n
e 
SU
IS
 
pa
s 
de
 
la
 
gé
n
ér
at
io
n
 
Fa
ce
bo
o
k,
 
do
n
c 
je 
n
'
a
i 
pa
s 
de
 
ph
o
to
s 
de
 
m
a 
fil
le
 o
u
 d
e 
m
o
i-m
êm
e.
 
C
'
es
t 
v
ra
im
e
n
t 
u
n
 
Fa
ce
bo
o
k 
«
 p
la
te
 »
.S
i 
tu
 
y 
v
a
s,
 
c
'e
s
t 
ju
st
e 
de
s 
tr
uc
s 
de
 t
en
da
n
c
e
s 
e
n
 e
m
pl
o
i ..
.
 
Re
s
p
e
c
t
 
C
o
n
f
i
a
n
c
e
 
J
a
l
o
u
s
i
e
 
O
n
 
e
s
t
 
t
e
l
l
e
m
e
n
t
 
t
o
u
t
 
l
e
 
t
e
m
p
s
 
e
n
s
e
m
b
l
e
 
a
u
 
b
u
r
e
a
u
 
j
e
 
n
e
 
c
r
o
i
s
 
p
a
s
 
q
u
e
 
ç
a
 
[
l
e
 
f
a
i
t
 
q
u
'
u
n
e
 
p
a
r
t
i
e
 
d
e
 
l
'
é
q
u
i
p
e
 
n
e
 
s
o
i
t
 
p
a
s
 
s
u
r
 
F
a
c
e
b
o
o
k
]
 
c
r
é
e
 
.
.
.
 
c
e
 
n
'
e
s
t
 
p
a
s
 
c
o
m
m
e
 
s
r
 
o
n
 
p
a
r
t
a
g
e
a
i
t
 
d
e
s
 
t
r
u
c
s
 
t
o
u
s
 
m
i
n
u
t
e
s
»
]
 
O
u
i
 
.
.
.
 
a
d
m
e
t
t
o
n
s
 
[
n
o
m
 
d
e
 
p
a
r
t
i
c
i
p
a
n
t
 
B
-
1
]
.
.
 
.
 
m
a
i
s
 
p
a
s
 
à
 
t
o
u
t
e
s
 
l
e
s
 
m
i
n
u
t
e
s
 
.
.
.
 
m
a
i
s
 
s
o
u
v
e
n
t
.
 
M
a
i
s
 
j
e
 
l
a
 
s
u
p
p
o
r
t
e
.
 
J
e
 
s
u
i
s
 
d
u
 
g
e
n
r
e
 
q
u
i
 
n
e
 
v
a
 
p
a
s
 
e
n
v
a
h
i
r
,
 
m
a
i
s
 
q
u
i
 
s
u
p
p
o
r
t
e
 
l
e
s
 
a
u
t
r
e
s
.
 
C
'
e
s
t
 
s
û
r
 
q
u
e
 
n
o
u
s
 
o
n
 
e
s
t
 
t
r
è
s
 
p
r
o
c
h
e
 
r
e
r
.
.
.
 
m
a
i
s
 
d
a
n
s
 
d
'
a
u
t
r
e
s
 
e
n
t
r
e
p
r
i
s
e
s
 
j
e
 
m
e
 
v
e
r
r
a
i
s
 
m
a
l
 
ê
t
r
e
 
a
m
i
e
 
a
v
e
c
 
m
o
n
 
p
a
t
r
o
n
 
o
u
 
m
o
n
 
s
u
p
é
r
i
e
u
r
.
 
J
e
 
p
e
n
s
e
 
q
u
e
 
ç
a
 
p
e
u
t
 
c
o
m
p
o
r
t
e
t
 
p
l
u
s
 
d
e
 
d
é
s
a
v
a
n
t
a
g
e
s
 
à
 
c
e
 
n
i
v
e
a
u
-
l
à
.
 
D
a
n
s
 
u
n
 
d
e
 
n
o
s
 
[
b
a
i
l
l
e
u
r
s
 
d
e
 
f
o
n
d
]
,
 
j
e
 
s
u
i
s
 
c
o
n
n
e
c
t
é
 
a
v
e
c
 
l
a
 
p
r
é
s
i
d
e
n
t
e
,
 
j
e
 
s
u
i
s
 
c
o
n
n
e
c
t
é
e
 
a
v
e
c
 
p
a
s
 
m
a
l
,
 
b
i
e
n
 
j
e
 
t
e
 
d
i
r
a
i
s
 
3
 
o
u
 
4
 
d
e
s
 
e
x
é
c
u
t
a
n
t
s
 
[
 
.
.
.
 
]
 
e
t
 
p
u
i
s
 
o
u
i
 
d
e
s
 
f
o
i
s
 
.
.
.
 
o
u
i
 
[
j
e
 
v
o
i
s
 
d
e
s
 
p
u
b
l
i
c
a
t
i
o
n
s
 
v
r
a
i
m
e
n
t
 
p
a
s
 
p
r
o
f
e
s
s
i
o
n
n
e
l
l
e
s
]
.
 
T
u
 
a
s
 
l
a
 
p
r
é
s
i
d
e
n
t
e
 
q
u
i
 
v
i
e
n
t
 
t
e
 
v
o
i
r
 
e
t
 
p
u
i
s
 
t
u
 
.
.
.
 
t
u
 
e
s
 
«
O
K
 
j
e
 
s
a
i
s
 
c
e
 
q
u
e
 
t
u
 
a
s
 
f
a
i
t
 
e
n
 
f
i
n
 
d
e
 
s
e
m
a
i
n
e
»
.
 
-
N
 
0
\
 
O
C 
BI
 
Pr
o
x
im
ité
 
la
 r
el
a
tio
n
 
le
s 
jo
u
rs
 n
o
n
 p
lu
s 
.
.
.
 
de
 
T
u
 
v
o
is 
o
n
 
s'
es
t 
c
ré
é 
ré
ce
m
m
e
n
t 
un
e 
pa
ge
 
de
 
gr
ou
pe
 
ju
st
e 
le
s 
qu
a
tr
e 
[ ..
.
 ] 
o
ù 
o
n
 
se
 
pa
rt
ag
e 
de
s 
c
o
nn
e
rie
s 
po
u
r 
ég
ay
er
 
la
 
jo
u
rn
ée
 
pu
1s
 
po
u
r 
se
 
pa
rt
ag
er
 d
es
 t
ru
cs
 q
ua
n
d 
il 
y 
e
n
 
a 
qu
i 
n
e 
so
n
t 
pa
s 
a
u
 
bu
re
a
u
.
 
Ju
st
em
e
n
t, 
ça
,
 
ça
 
fa
it 
un
e 
pe
tit
e 
dy
n
a
m
iq
ue
 
le
 f
un
.
 
T
ou
t 
le 
m
o
nd
e 
v
o
it 
u
n
 
pe
tit
 
«
 p
o
st
 »
 
bo
n
n
e 
jo
ur
n
ée
,
 
bo
nn
e 
fi
n
 
de
 
se
m
a
1n
e
,
 
c
'
e
st
 
v
ra
im
e
n
t 
qu
e
lq
ue
 
c
ho
se
 
qu
1 
e
st
 
ra
ss
e
m
bl
e
u
r.
 
C
'
es
t 
c
o
m
m
e 
u
n
 
es
pè
ce
 d
e 
pe
tit
 g
ro
u
pe
 
e
t 
qu
a
n
d 
o
n
 n
'
e
st
 p
as
 t
o
u
s 
e
n
se
m
bl
e 
a
u
 
bu
re
a
u
 
o
n
 
pe
u
t s
e 
pa
rt
a
ge
r 
de
s 
c
ho
se
s 
qu
i 
so
n
t 
pe
u
t-
êt
re
 
un
 
pe
u
 
m
o
m
s 
pr
o
fe
ss
io
nn
e
lle
s 
qu
e 
pa
r 
co
u
rr
ie
l. 
[ ..
.
 
]C
'
es
t 
u
n
e 
fa
ço
n
 
de
 
se
 
te
n
ir 
a
u
 
c
o
u
ra
n
t 
qu
a
n
d 
o
n
 n
'
e
st
 p
as
 
e
n
se
m
bl
e 
a
u
 b
u
re
a
u
.
 
[ ..
.
 
] 
Je
 
pe
ns
e 
qu
e 
ça
 
[i.
e
.
 
Fa
ce
 bo
o
k]
 r
a
pp
ro
c
he
 
pl
us
 
le
s 
n
o
u
v
ea
u
x
.
.
.
 
Je
 
v
e
u
x
 
Je
 
pe
n
se
 
qu
'
il 
y 
a 
a
u
ss
1 
u
n
e 
qu
e
st
io
n
 ..
.
 he
u
 ..
.
 
pa
r 
e
x
e
m
pl
e 
j 'a
i p
lu
s 
te
nd
a
n
c
e
 
à 
ajo
u
te
r 
de
s 
co
llè
gu
es
 q
ui
 
so
n
t 
pl
us
 
pr
o
c
he
 
de
 
m
o
i. 
[ ..
.
 ] 
C
'
e
st
 a
u
ss
i a
u
 n
iv
ea
u
 
pe
rs
o
n
n
a
lit
é,
 je
 p
e
n
se
.
 
[ ..
.
 
] 
C
'
e
st
 p
lu
s 
a
u
 n
iv
e
a
u
 q
u'
o
n
 
pe
u
t 
s
'
éc
rir
e 
m
êm
e 
e
n
 
de
ho
rs
 
de
s 
he
u
re
s 
de
 
tr
av
ai
l.
.
.
 
M
oi
 J
e 
VO
IS
 
ça
 
co
m
m
e 
ça
 ..
.
 de
s 
fo
is 
o
n
 
a 
e
n
v
ie 
de
 d
ire
 u
n
e 
c
o
nn
e
rie
 
e
t 
il 
e
st
 h
ui
t 
he
u
re
s 
du
 s
o
ir.
 
O
n
 le
 p
o
st
 s
u
r 
Fa
ce
bo
o
k 
e
t 
un
 
de
 
n
o
s 
co
llè
gu
e
s 
v
a
 
le 
v
o
ir.
[ ..
.
 ] 
C
'
e
st
 
a
u
ss
i 
re
nd
re
 
ça
 u
n
 
pe
u
 p
lu
s 
in
tim
e 
qu
e 
le 
c
ôt
é 
ju
st
e.
..
 
de
s 
fo
is 
de
 
se
 
do
n
n
e
r 
de
s 
n
o
u
v
e
lle
s 
O
u
tlo
o
k,
 
o
n
 
se
n
t 
qu
a
nd
 
m
êm
e 
le 
c
ôt
é 
pr
o
fe
ss
io
nn
e
l. 
Fa
ce
bo
o
k 
ça
 
v
ie
n
t 
dé
te
n
dr
e 
l'a
tm
o
s
ph
èr
e,
 
c
'
e
st
 
pl
us
 
re
la
x
.
 
[ ..
.
 ] 
Je
 p
e
n
se
 q
ue
 je
 v
e
rr
a
is 
un
e 
di
ff
ér
e
n
c
e
 
[s
i 
n
o
u
s 
C
'
e
st
 
tr
o
p 
pe
rs
o
nn
e
l. 
Je
 
pe
n
se
 
qu
e 
c
'e
st
 
bi
e
n
 
d'
a
v
o
ir 
u
n
e 
c
e
rt
a
in
e 
di
st
an
ce
 
a
v
e
c
 
n
o
s 
co
llè
gu
es
.
.
.
 
su
rt
o
u
t 
n
o
s 
su
pé
rie
u
rs
. 
C
om
m
e 
m
a 
co
llè
gu
e 
.
.
.
 
o
n
 a
 
a
pp
ns
 
qu
'
e
lle
 
pa
rt
a
it 
e
n
 
v
a
c
a
n
ce
s.
 
O
n
 
n
e 
sa
v
a
it 
pa
s.
 
E
lle
 d
ev
a
it 
dé
ci
de
r 
s
i e
lle
 le
s 
pr
e
nd
 o
u
 
pa
s 
e
t 
d'
u
n
 
c
o
u
p 
o
n
 a
 
v
u
 q
ue
 
fi
n
a
le
m
e
n
t 
e
lle
 
es
t 
pa
rt
ie
.
 
[ ..
.
 ] 
Je
 
tr
o
u
v
e 
ça
 ..
.
 
pa
rc
e
 q
u'
o
n
 e
st
 q
u
a
n
d 
m
êm
e 
un
 
be
lle
 
éq
ui
pe
,
 
ça
 
n
'
a 
pa
s 
d'
im
pa
c
t 
[ ..
.
 ] 
M
a
is 
Fa
ce
bo
o
k 
ça
 
c
ré
e 
c
o
m
m
e 
u
n
e 
di
st
an
c
e
 je
 d
ira
is 
.
.
.
 
Co
hé
si
o
n
 
di
re
,
 
ça
 
a
id
e 
à 
dé
v
el
o
pp
e
r 
u
n
e 
re
la
tio
n
 
a
m
ic
a
le 
a
v
e
c
 
le
s 
ge
n
s,
 
pl
us
 c
o
n
n
a
îtr
e 
sa
 
v
ie 
a
u
 q
uo
tid
ie
n
 a
u
ss
i. 
n
'
é t
io
n
s 
pa
s 
su
r 
Fa
c
e
bo
o
k]
,
 
pl
us
 a
u
 n
iv
ea
u
 
de
s 
ra
pp
ro
c
he
m
e
n
ts
. 
C
om
m
e 
je 
te
 d
is
a
is,
 
dé
jà 
qu
'
o
n
 n
e 
fa
it 
pa
s 
be
a
u
co
u
p 
d'
ac
tiv
ité
s 
e
n
 
de
ho
rs
 
de
s 
he
u
re
s 
de
 
tr
av
ai
l ..
.
 he
u
 ..
.
 
je 
pe
n
se
 
qu
e 
c
'
es
t 
bi
e
n
 d
e 
se
 d
o
nn
e
r 
de
s 
n
o
u
v
e
lle
s 
de
 
te
m
ps
 e
n
 t
e
m
ps
,
 
ad
m
e
tt
o
n
s 
e
n
 s
o
iré
e .
.
.
.
 he
u
 ..
.
 
o
n
 p
e
u
t 
c
ré
er
 
un
e 
pl
us
 
gr
a
nd
e 
a
pp
ro
ch
e 
qu
e 
a
dm
e
tt
o
n
s 
ju
st
e 
da
n
s 
le
s 
he
u
re
s 
de
 
bu
re
a
u
.
 
C
'e
st
 p
lu
s 
le
 f
un
,
 
o
n
 s
e
 s
e
n
t 
pl
us
 p
ro
ch
e 
de
s 
ge
ns
. O
n 
e
st
 
dé
jà 
fu
si
on
ne
l..
.
 
o
n
 
e
st
 u
n
e
 
be
lle
 p
et
ite
 fa
m
ill
e.
 
.
.
.
.
.
.
.
 
N
 
0
0
 
Pa
rt
ic
ip
an
t 
Rô
le
/ P
os
te
 
Ut
ili
sa
tio
n
 
de
s 
RS
N 
pr
ofe
ssi
on
ne
lle
 
A
N
N
EX
ED
 
G
RI
LL
E 
D
'A
N
A
LY
SE
 D
ES
 E
N
TR
EV
U
ES
 D
E 
L'
ÉQ
UI
PE
 C
 
C-
1 
Je
 s
u
is 
pr
op
rié
ta
ire
 d
e 
la 
bo
ut
iq
ue
.
 
A
lo
rs
 
m
o
i j
e 
m
'o
c
c
u
pe
 b
ie
n 
sû
r 
de
 l
a 
te
nu
e 
de
 
liv
re
s 
de
 l
'en
tre
pr
is
e 
[ ..
.
 ] J
e 
m
'
o
cc
u
pe
 d
u 
pe
rs
on
ne
l, 
c
'e
st
-à
-d
ire
 l
'e
m
pl
oi
,
 
la 
ge
st
io
n 
du
 p
er
so
nn
el
. 
J '
a
i 
la 
tâ
ch
e 
au
ss
i 
de
 f
ai
re
 
les
 a
ch
at
s. 
On
 a
 u
n
e 
pa
ge
 d
'e
n
tr
e
pr
is
e 
[su
r 
Fa
ce
bo
ok
] 
e
t 
on
 a
 c
ré
é 
de
s 
lie
n
s 
av
ec
 
les
 c
lie
nt
s.
 
On
 
s'
es
t f
ai
t c
o
nn
aî
tre
 é
n
o
rm
ém
e
nt
 g
râ
ce
 à
 ç
a. 
C
'e
st
 b
ea
u
co
u
p 
du
 b
ou
ch
e 
à 
o
re
ill
e
[ ..
.
 ] 
O
n
 v
a 
m
et
tr
e 
de
s 
n
o
u
v
ea
u
té
s,
 
de
s 
co
n
se
ils
. 
C-
2 
Je
 s
u
is 
v
en
de
us
e 
da
ns
 l
a 
bo
ut
iq
ue
 [ .
.
.
 ] 
Je
 
v
ai
s 
ré
po
nd
re
 a
u
x
 c
lie
nt
s,
 
en
su
ite
 a
id
er
 le
s 
cl
ie
nt
s,
 
fa
ire
 d
es
 c
o
m
m
an
de
s, 
ét
iq
ue
tte
s 
de
s 
ite
m
s 
qu
i 
ar
riv
en
t..
. 
he
u
 ..
.
 
et
 p
lu
si
eu
rs
 
au
tr
es
 tâ
ch
es
 c
o
n
n
ex
es
. 
J'u
til
is
e 
se
ul
e
m
e
n
t 
Fa
ce
bo
ok
.
 
On
 m
et
 d
e 
la 
m
ar
ch
an
di
se
 
su
r 
n
o
tr
e 
pa
ge
 
Fa
ce
bo
ok
,
 
do
nc
 
de
s 
n
o
u
v
e
a
ut
és
 .. ,
 
he
u
..
. 
al
or
s 
les
 
cl
ie
nt
s 
co
m
m
en
te
nt
,
 
de
m
an
de
 
de
s 
qu
es
tio
ns
. 
[ ..
.
 ] 
On
 f
ai
t 
to
ut
e 
n
o
tr
e 
pe
tit
e 
pa
rt 
po
ur
 ré
po
nd
re
 a
u
x
 c
lie
n
ts
. 
C-
3 
Je
 s
u
is 
v
en
de
us
e 
à 
la 
bo
ut
iq
ue
. 
Je
 v
ai
s 
su
rt
ou
t 
fa
ire
 d
e 
l'é
tiq
ue
ta
ge
,
 je
 va
is 
v
en
dr
e 
de
s 
pr
od
ui
ts 
éq
ue
st
re
s 
au
x
 c
lie
nt
s, 
je 
v
ai
s 
pl
ac
er
 
le 
m
ag
as
in
,
 
je 
v
ai
s 
fa
ire
 
de
 
1' i
nv
en
ta
ire
.
 
On
 u
til
is
e 
Fa
ce
bo
ok
.
 
On
 m
et
 d
es
 
pr
od
ui
ts 
qu
'
on
 
a
,
 
on
 
va
 
m
e
tt
re
 d
es
 
ph
ot
os
,
 
on
 
va
 
m
et
tr
e 
de
s 
ca
ra
ct
ér
ist
iq
ue
s 
su
r 
ce
s 
pr
od
ui
ts
,
 
o
n
 v
a 
ré
po
nd
re
 a
u
x
 c
lie
n
ts
 s
'
ils
 
o
n
t 
de
s 
qu
es
tio
ns
. 
Je
 
di
ra
is 
qu
e 
ce
 
n
'
es
t 
pa
s 
m
oi
 q
ui
 v
a 
s'
e
n
 
o
cc
up
e
r 
le 
pl
us
 
ici
 
da
n
s 
1 'é
qu
ip
e.
 
Je
 s
ui
s 
de
v
e
nu
 
a
m
ie
 [s
ur
 
Fa
ce
bo
ok
] 
av
ec
 
m
a 
co
llè
gu
e 
.
.
.
 
c
'
ét
ai
t s
u
rt
ou
t 
po
ur
 se
 p
os
er
 
de
s 
qu
es
tio
n
s 
pa
r 
ra
pp
o
rt
 à
 n
o
tr
e 
do
m
a
in
e.
 
El
le
,
 
e
lle
 a
 p
lu
s 
de
 c
o
nn
ai
ss
an
ce
s 
da
n
s 
un
 
do
m
a
in
e,
 
m
o
i p
lu
s 
da
n
s 
l'a
u
tr
e,
 
do
n
c 
o
n
 s
e 
pa
rle
 
co
m
m
e 
ça
 
m
u
tu
e
lle
m
e
n
t 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
 
pa
r 
ra
pp
or
t 
au
 
tr
av
a
il. 
Pa
r 
ex
e
m
pl
e
,
 
e
lle
 
u
til
is
e 
de
 l
'é
qu
ip
e
m
e
n
t 
qu
e 
m
oi
 je
 c
o
n
n
ai
s 
un
 
pe
u
 m
o
in
s,
 
al
or
s 
je 
v
ai
s 
lui
 d
e
m
an
de
r 
so
n
 a
v
is 
su
r 
de
s 
n
o
u
v
ea
ut
és
 
en
 m
ag
as
in 
o
u
 a
u
tr
e.
[ ..
.
 ] D
es
 fo
is 
ce
 n
 e
st
 
pa
s 
im
po
rta
nt
 c
o
m
m
e 
ça
 s
u
r 
le
 
m
o
m
en
t, 
Ut
ili
sa
tio
n
 
de
s 
RS
N 
pe
rs
o
n
n
el
le
 
St
ra
té
gi
e 
de
 
ge
st
io
n
 
de
s 
fro
n
tiè
re
s 
M
oi
 
au
ss
i 
j'u
til
ise
 F
ac
eb
oo
k!
 
M
a 
pa
ge
 
pe
rs
on
ne
lle
, c
'
e
st
 s
ûr
 q
ue
 je
 m
e
 g
ar
de
 u
n
e
 
pe
tit
e 
ré
se
rv
e .
.
.
 
m
a
is
 je
 pa
rt
ag
e 
de
s 
c
ho
se
s 
c
o
m
m
e
 d
es
 p
ho
to
s .
.
.
 
Qu
an
d j
'en
 ai
 e
n
v
ie
.
 
Pa
r 
e
x
e
m
pl
e 
a
u
jou
rd
'hu
i 
c
'e
st
 
l'a
nn
iv
er
sa
ir
e 
d'
un
e 
de
 m
es
 v
ie
ill
es
 a
m
ie
s,
 
j'a
i 
m
is
 
u
n
e 
ph
ot
o 
de
 
qu
an
d 
o
n
 
ét
ai
t 
e
n
se
m
bl
e 
a
u
 s
e
c
o
n
da
ire
. 
C
'e
st
 d
es
 p
et
ite
s 
c
ho
se
s 
c
o
m
m
e
 
ça
 q
ue
 je
 f
ai
s 
da
ns
 d
es
 
o
c
c
a
si
on
s 
sp
éc
ia
le
s 
[ ..
.
 ] 
Je
 
v
ai
s 
au
ss
i 
pa
rt
ag
er
 d
es
 c
ho
se
s 
pa
r 
ra
pp
or
t 
au
 
tr
av
ai
l 
su
r 
rn
a 
pa
ge
 p
er
so
nn
el
le
.
 
M
ai
s,
 m
o
i 
j'a
i 
m
o
in
s 
d'
a
m
is
 q
ui
 s
o
n
t 
da
ns
 l
e 
do
m
ai
ne
 
[p
ar
 ra
pp
or
t a
u
x
 d
eu
x 
a
u
tr
es
 c
o
llè
gu
es
] .
.
.
 
A
lo
rs
 j'
e
ss
a
ie
 d
e 
lim
ite
r ç
a.
 J
e 
n
e 
v
eu
x
 p
as
 
jus
te 
e
x
po
se
r 
le
 t
ra
va
il 
da
ns
 m
a
 
v
ie
 ...
 
Je
 
pa
rta
ge
 p
ar
 m
o
m
e
n
t je
 di
ra
is!
 [ 
.
.
.
 
] 
O
ui
,
 je
 su
is
 a
m
ie
 a
v
e
c
 m
e
s 
c
o
llè
gu
es
 e
t d
es
 
c
lie
nt
s 
au
ss
i. 
J'
a
c
c
e
pt
e 
to
ut
es
 
le
s 
de
m
a
n
de
s 
d'
am
is
 
de
 
m
es
 
c
lie
n
t. 
.
.
 
bi
e
n
 
c
'
es
t 
sû
r 
qu
e 
s
i 
c
'
es
t 
qu
e
lq
u'
u
n
 
qu
e 
je 
n
'
a
i j
a
m
a
is 
v
u
 ..
.
 
n
o
n
.
 
Je
 
m
e 
pr
o
tè
ge
 q
ua
n
d 
m
êm
e
,
 
c
'e
s
t 
m
a 
vi
e 
pr
iv
ée
.
 
[ ..
.
 ] 
M
a 
pa
ge
 p
e
rs
o
n
n
e
lle
,
 
c
'
e
st
 s
ûr
 q
ue
 je
 
m
e 
ga
rd
e 
un
e 
pe
tit
e 
ré
se
rv
e 
.
.
.
 
m
a
is 
je 
pa
rt
ag
e 
de
s 
ch
os
es
 c
o
m
m
e 
de
s 
ph
ot
o
s 
.
.
.
 
M
on
 F
ac
eb
oo
k 
e
st
 t
rè
s 
lim
ité
,
 
il 
n
e 
s'
y 
re
tr
ou
ve
 p
as
 d
e 
ph
ot
os
 d
e 
m
es
 e
n
fa
nt
s .
.
.
 
se
u
le
m
en
t 
m
o
i, 
la
 c
o
m
pé
tit
io
n 
[é
qu
es
tre
] 
e
t 
le
 tr
av
ai
l. 
[ ..
.
 ]C
'e
st
 tr
ès
 ra
re
 q
ue
 je
 va
is
 
fa
ire
 u
n
 s
ta
tu
t 
su
r 
c
o
m
m
e
n
t j
e m
e
 s
e
n
s 
o
u
 
j'a
i e
u
 u
n
e
 m
a
u
v
a
is
e 
jo
um
ée
 au
jou
rd
'hu
i. 
[ ..
.
 ] 
Je
 s
u
is
 a
m
ie
 a
v
e
c
 m
e
s 
c
o
llè
gu
es
 a
u
ss
i. 
[ ..
.
 ] 
Je
 n
e 
su
is
 p
as
 q
ue
lq
u'
un
 q
ui
 v
a
 c
o
m
m
e
n
te
r 
be
au
co
up
 n
o
n
 p
lu
s .
.
.
 
je
 re
ga
rd
e 
be
au
co
up
 
c
e
 q
ui
 s
e
 p
as
se
,
 
je
 re
ga
rd
e 
le
s 
n
o
u
v
e
a
u
té
s,
 
je
 re
ga
rd
e 
be
au
co
up
 ç
a 
o
u
i. 
M
ai
s j
e n
e 
v
ai
s 
pa
s 
a
lle
r m
e
tt
re
 m
o
n
 g
ra
in
 d
e 
se
l p
ar
to
ut
. 
J'
a
i 
de
s 
cl
ie
n
ts
 
qu
i 
m
e 
su
iv
en
t 
au
ss
i 
su
r 
m
o
n
 F
a
c
e
bo
ok
 p
e
rs
o
n
n
e
l. 
Je
 c
ro
is
 q
u'
il 
y 
a 
de
s 
cl
ie
n
ts
 q
ui
 s
o
n
t 
su
r 
le
s 
de
u
x
,
 
la 
pa
ge
 
d'
e
n
tr
e
pr
is
e 
e
t 
m
o
n
 
Fa
ce
bo
o
k 
pe
rs
o
n
n
e
l. 
Et
 d
es
 
fo
is
 
le
s 
c
lie
n
ts
 
a
rr
iv
e
n
t 
e
t 
c
ro
ie
n
t 
qu
'
ils
 
so
n
t 
so
u
da
in
e
m
e
n
t 
n
o
tr
e 
a
m
i 
su
r 
n
o
tr
e 
pa
ge
 p
e
rs
o
n
n
e
l. 
D
on
c
,
 
c
'
es
t 
a
ss
e
z
 
di
ffi
ci
le
 d
e 
n
e 
pa
s 
le
u
r 
ré
po
n
dr
e 
o
u
 
de
 n
e 
pa
s 
le
u
r 
di
re
 o
u
i 
qu
a
n
d 
il 
te
 d
e
m
a
n
de
 
un
e 
de
m
an
de
 
d'
am
iti
é.
 
[ ..
.
 
] 
Ils
 
t'
o
n
t 
v
u
 
u
n
e 
fo
is
 d
an
s 
ta
 
vi
e 
et
 i
ls
 s
o
n
t 
m
a
in
te
n
a
n
t 
to
n 
a
m
ie
.
 
C
'
e
st
 d
él
ic
at
 d
on
c 
m
o
i 
je 
ré
po
nd
s 
o
ui 
à 
to
ut
 le
 
m
o
n
de
.
 
M
a
is 
m
o
n
 
Fa
c
e
bo
ok
 
do
nc
 
s
i 
e
lle
 
e
st
 
o
c
c
u
pé
e 
e
lle
 
pe
u
t 
m
e 
ré
po
nd
re
 
qu
an
d 
e
lle
 
a 
du
 
te
m
ps
 
[co
nt
ra
ire
m
e
n
t a
u
 t
él
ép
ho
ne
]. 
J'u
til
is
e 
au
ss
i 
Fa
ce
bo
ok
 d
u 
c
ôt
é 
pe
rs
on
ne
l. 
Je
 v
ai
s 
su
rt
ou
t 
a
lle
r 
re
ga
rd
er
 l
es
 p
ho
to
s 
[ ..
.
 ], 
je
 n
e
 
pu
bl
ie
 r
ie
n 
qu
i 
so
it 
v
ra
im
en
t 
tr
ès
 
pe
rs
on
ne
l..
. 
Je
 
l'u
til
is
e 
au
ss
i 
po
ur
 
c
o
m
m
u
n
iq
ue
r a
v
e
c
 d
es
 a
m
is
 q
u'
o
n
 n
'a
 p
as
 
la 
c
ha
nc
e 
de
 se
 v
o
ir 
so
u
v
e
n
t. 
Je
 n
e 
su
is
 p
as
 
so
u
v
e
n
t 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
,
 
c
'e
st
 v
ra
im
en
t 
pl
us
 
po
ur
 a
v
o
ir
 d
es
 n
o
u
v
e
lle
s 
de
s 
ge
ns
 q
ue
 je
 
n
e 
v
o
is
 p
as
 s
o
u
v
e
n
t. 
Je
 s
u
is
 p
lu
s 
du
 g
en
re
 
à 
pa
rt
ag
er
 si
 je
 tr
ou
ve
 u
n
 a
rt
ic
le
 in
té
re
ss
an
t 
o
u
 
pe
rti
ne
nt
, 
je
 v
ai
s 
le 
pa
rta
ge
r. 
M
ai
s 
si
no
n,
 je
 su
is
 p
lu
s 
u
n
 
m
e
m
br
e 
fa
nt
ôm
e,
 
je
 
n
e 
m
e
ts
 
pa
s 
gr
an
d 
c
ho
se
 
su
r 
m
o
n
 
Fa
ce
bo
ok
. 
Je
 
s u
is
 
am
ie
 
a
v
e
c 
c
e
1t
ai
ns
 
cl
ie
n
ts
 
su
r 
Fa
c
e
bo
ok
,
 
o
u
i. 
Pa
s 
be
a
u
c
o
u
p,
 
m
a
is 
o
u
i 
il 
y 
e
n
 a
.
 
-w
 
0 
pe
rs
o
n
n
e
l e
st
 t
rè
s 
lim
ité
.
 
Il 
n
'
y 
a 
a
u
cu
n
e 
ph
ot
o 
de
 
rie
n
 ..
.
 
m
a 
vi
e 
es
t 
pa
s 
su
r 
m
o
n
 
Fa
ce
bo
o
k.
 
[ ..
.
 
] C
'
es
t 
dé
lic
a
t 
de
 d
ire
 n
o
n
,
 
je 
n
e 
v
e
u
x
 p
as
 q
ue
 le
s 
ge
n
s 
pe
n
se
n
t 
qu
e 
je 
su
is
 u
n
e 
sn
o
b 
o
u
 q
uo
i 
qu
e 
ce
 s
o
it,
 
do
nc
 je
 
v
a
is 
di
re
 o
u
i à
 to
ut
 le
 m
o
n
de
. 
Ap
pr
éc
ia
tio
n
 
Po
ur
 l'
in
st
an
t c
e
 n
'e
st
 p
as
 le
 c
as
. 
M
ai
s j
'ai
 
[C
e 
qu
e 
je 
v
o
is
 
de
 
m
es
 
co
llè
gu
es
 s
w
· 
dé
jà 
eu
 
de
s 
em
pl
oy
és
 q
ui
 é
ta
ie
nt
 u
n
 
pe
u 
Fa
ce
bo
ok
] 
n
e 
ch
an
ge
 p
as
 c
o
m
m
e
n
t 
je 
le
s 
ta
nn
an
ts
,
 
st
yl
e 
ce
 
qu
'il
s 
o
n
t 
m
an
gé
,
 
ce
 
pe
rç
oi
s. 
Pe
rs
on
ne
 
n
'
a 
u
n
e 
do
ub
le
 
qu
'
ils
 
o
n
t 
fa
it 
.
.
.
 
on
 
n
'a
 
pa
s 
be
so
in
 
de
 
pe
rs
on
na
lit
é.
 T
u 
sa
is
,
 
il 
y 
a 
de
s 
ge
ns
 s
u
r 
sa
v
o
ir 
ça
.
 
O
n 
pa
ss
e 
v
ite
 c
es
 
pe
rs
on
ne
s-
là
 
Fa
ce
bo
ok
 q
ui
 
pa
rle
 
be
au
co
up
 b
ea
uc
ou
p 
c
a
r 
el
le
s 
éc
riv
en
t 
to
ujo
urs
 tr
op
 d
'
af
fa
ire
s. 
pu
is 
tu
 v
as
 
le
s 
re
n
co
n
tr
er
 e
n
 
v
ra
i 
et
 
v
as
 
C
'e
st
 ju
ste
 tr
op
,
 
ça
 d
on
ne
 e
n
v
ie
 d
'
év
ite
r 
êt
re
 
«
ha
 
o
k,
 
ce
 
n
'
e
st
 
pa
s 
la 
m
êm
e 
ce
s 
pe
rs
on
ne
s-
là
. C
'
e
st
 c
o
m
m
e
 d
an
s 
la 
v
ra
i 
pe
rs
on
ne
» 
e
t ç
a,
 
ça
 fa
it 
qu
e j
'
ai 
te
nd
an
ce
 à
 
v
ie
,
 
le
s 
ge
n
s 
qu
i 
pa
rle
nt
 tr
op
 d
'
eu
x
,
 
ça
 te
 
m
o
in
s 
ai
m
er
 
ce
s 
pe
rs
on
ne
s.
 
C
om
m
en
t 
to
m
be
 u
n 
pe
u 
su
r 
le
s 
n
e
rfs
.
[ ..
.
 ] 
M
ai
s 
je 
ex
pl
iq
ue
r 
ça
...
 ê
tre
 t
rè
s 
co
lé
riq
ue
,
 
pa
rle
r 
pe
ns
e 
qu
e 
qu
an
d 
Fa
ce
 bo
ok
 
a 
so
rt
i, 
le 
de
 n
'
im
po
rte
 q
uo
i, 
c
o
m
m
e
n
te
r 
n
'im
po
rt
e 
m
o
n
de
 é
ta
it 
te
lle
m
en
t é
ne
rv
é,
 
ils
 é
cr
iv
ai
en
t 
qu
oi
. 
M
ai
s 
m
es
 
co
llè
gu
es
 
so
n
t 
to
ut
. .
.
 
m
ai
s 
je
 tr
ou
ve
 q
ue
 m
a
in
te
na
nt
 l
es
 
au
th
en
tiq
ue
s.
 
ge
ns
 f
on
t 
pl
u 
at
te
nt
io
n.
 I
ls 
sa
v
en
t 
qu
'
ils
 
v
o
n
t 
pe
ut
-ê
tre
 p
er
dr
e 
de
s a
m
is
. 
Re
sp
ec
t 
Je
 n
'
ai 
ja
m
a
is 
v
ra
im
e
n
t 
e
u
 d
'
e
m
pl
oy
és
 q
ui
 
C
'
es
t s
ûr
 q
ue
 q
ua
nd
 je
 s
ui
s 
re
n
tr
é 
ic
i, 
je 
n
e 
ét
a
it.
 ..
 
qu
i 
éc
riv
a
it 
de
s 
c
ho
se
s 
dé
pl
ac
és
 o
u
 
co
n
n
ai
ss
ai
s 
pa
s 
m
es
 
co
llè
gu
es
 ..
.
 
un
 
pe
u
 
a
u
tr
e 
[su
r 
Fa
ce
bo
o
k]
.
 
M
a
is 
si
 
ça
 
[p
a
rti
c
ip
a
n
t C
-
1 ]
,
 
m
a
is 
c
'
es
t 
to
u
t. 
Je
 p
e
n
se
 
a
rr
iv
a
it .
.
.
 je 
n
e 
sa
is 
pa
s 
.
.
.
 
c
'
es
t 
sû
r 
qu
'
e
n
 
qu
e 
d'
êt
re
 a
m
is
 a
v
ec
 e
u
x
 [s
u
r 
Fa
ce
bo
o
k] 
.
.
.
 
ta
n
t 
qu
'
e
m
pl
o
ye
u
r 
je 
n
e 
v
e
rr
ai
s 
pa
s 
ce
tte
 
je 
v
o
ya
is 
le
u
rs
 
pu
bl
ic
a
tio
n
s 
s
u
r 
les
 
pe
rs
o
nn
e 
de
 la
 m
êm
e 
fa
ço
n .
.
 
c
he
v
a
u
x
,
 
les
 
pr
od
ui
ts
 e
t 
to
ut
,
 
et
 je
 
pe
n
se
 
qu
e 
ça
 m
'
a 
pe
rm
is
 p
e
u
t-
êt
re
 
un
 
pe
u
 ..
.
 
tu
 
sa
is 
vo
ir 
le
u
rs
 
co
m
pé
te
n
ce
s 
[d
a
n
s 
le 
do
m
a
in
e 
éq
ue
st
re
]. 
J'i
m
ag
in
e 
qu
e 
c
'
es
t 
v
ra
i d
e 
le
u
r 
bo
rd
 a
u
ss
i. 
Co
n
fia
n
ce
 
Ja
lo
u
si
e 
O
C
BJ
 
[N
om
 
du
 
pa
rt
ic
ip
an
t B
-2
] 
av
ai
t 
u
n
e
 
C
'
e
st
 s
ûr
 q
ue
 d
es
 f
oi
s 
je 
v
ai
s 
m
e 
re
n
dr
e 
Pr
o
x
im
ité
 
la
 r
e
la
tio
n
 
co
m
pé
tit
io
n 
et
 ç
a 
n
'
a 
pa
s 
bi
en
 é
té
.
 
Je
 l
'
ai 
vu
 s
u
r 
Fa
ce
 bo
ok
.
 
[ ..
.
 ] Ç
a n
'
a
v
a
it 
v
ra
im
en
t 
pa
s 
bi
en
 é
té
 a
v
ec
 s
o
n
 c
he
va
l e
t e
lle
 p
er
da
it 
m
êm
e 
so
n
 
ch
ev
al
 p
ou
r 
le 
re
st
an
t 
de
 l
a 
sa
is
on
.
.
.
 
Po
ur
 e
lle
, 
la 
co
m
pé
tit
io
n 
c
'e
st
 
qu
an
d 
m
êm
e 
sa
 
pr
in
ci
pa
le
 
so
u
rc
e
 
de
 
re
v
en
u
 ..
.
 
Je
 n
e 
lu
i 
en
 
ai
 p
as
 p
ar
lé
 m
ai
s 
je
 
l'a
i 
vu
 
su
r 
Fa
ce
bo
ok
. 
J'a
i 
at
te
nd
u 
qu
'
e
lle
 
v
ie
nn
e 
m
'
e
n
 p
ar
le
r 
e
t 
ça
 n
'a
 p
as
 é
té
 l
on
g 
pa
rc
e 
qu
'e
lle
 
n
'a
 
m
êm
e 
pa
s 
re
n
tr
é 
Je
 
le
nd
em
ai
n.
[ ..
.
 ] S
i je
 ne
 l'
au
ra
is
 p
as
 v
u
 s
u
r 
Fa
ce
bo
ok
,
 
je 
n
'a
u
ra
is
 p
as
 c
o
m
pr
is
 a
u
ta
nt
. 
Là
 
j'a
v
ai
s 
eu
 
Le 
te
m
ps
 
de
 
v
o
ir,
 
de
 
co
m
pr
en
dr
e 
la 
si
tu
at
io
n.
.. 
à 
qu
el
 
po
in
t 
c
'
ét
ai
t g
ra
ve
.
 
D
on
c 
qu
an
d 
el
le
 m
'
a 
ap
pe
lé
 
po
ur
 m
e 
di
re
 q
u'
el
le
 n
'a
lla
it 
v
ra
im
en
t 
pa
s 
bi
en
,
 
to
ut
 d
e 
su
ite
 je
 lu
i a
i 
«
 Je
 c
o
m
pr
en
ds
 
tr
ès
 
bi
en
,
 
pr
en
ds
 
ta
 
jou
mé
e, 
je 
v
ai
s 
rn
' 
ar
ra
n
ge
r »
 
de
 
C
'e
st
 
ce
rt
a
in 
qu
e 
m
es
 
e
m
pl
o
yé
s 
co
nn
a
iss
e
n
t 
u
n
 
pe
u
 p
lu
s 
m
a 
v
ie
 ..
.
 
qu
a
nd
 
j'é
cr
is
 d
es
 t
ru
cs
 ..
.
 
On
 s
a
it 
pl
us
 l
a 
v
ie 
de
s 
ge
n
s 
o
ui 
.
.
.
 
J'
a
i 
un
e 
tr
ès
 
bo
nn
e 
re
la
tio
n
 
av
ec
 
m
a 
pa
tr
o
nn
e,
 c
'e
st
 p
re
s
qu
e 
de
 l
'
am
iti
é.
 
O
n
 n
e 
se
 v
o
it 
pa
s 
e
n
 d
e
ho
rs
 d
u 
tr
av
a
il,
 
m
a
is 
de
s 
fo
is
 j'
a
i 
l'i
m
pr
es
s
io
n 
qu
e 
c
'e
st
 c
o
m
m
e 
si
 
o
n
 s
e 
pa
rla
it 
qu
a
nd
 je
 v
o
is 
un
 
pe
tit
 p
o
èm
e 
d'
e
lle
 [s
u
r 
Fa
ce
bo
o
k] 
o
u
 u
n
e 
pe
n
sé
e. 
L
'
ét
é 
qu
an
d 
je 
su
is
 
e
n
 
co
m
pé
tit
io
n
 
[éq
ue
st
re
], 
là 
m
es
 
co
llè
gu
es
 
ai
m
e
n
t 
ça
.
 
El
le
s 
v
o
n
t 
m
e 
su
iv
re
,
 
m
e 
fé
lic
ite
r. 
C
'e
st
 le
 
f u
n
.
 
Ça
 n
o
u
s 
pe
rm
e
t 
de
 
re
st
e
r 
pr
o
ch
es
 
m
êm
e 
si
 on
 s
e 
vo
it 
m
o
in
s 
so
u
v
e
n
t. 
co
m
pt
e 
pa
r 
Fa
ce
bo
ok
 q
ue
 q
ue
lq
ue
 c
ho
se
 
n
e 
v
a
 p
as
 [
ch
ez
 u
n
e 
co
llè
gu
e].
 J
e 
n
e 
sa
is 
pa
s 
tr
op
...
 
j'im
ag
ine
 
qu
'in
co
ns
ci
em
m
en
t..
. 
O
ui
,
 
c
'
es
t 
dé
jà 
ar
riv
é 
qu
e 
je
 p
re
nn
e 
pl
us
 d
e 
tr
av
ai
l 
pa
rc
e 
qu
e 
je 
m
'
ét
ai
s 
re
n
du
 
c
o
m
pt
e 
qu
'u
ne
 
co
llè
gu
e 
n
'a
lla
it 
pa
s 
bi
en
. 
C
e 
n
'
ét
ai
t 
pa
s 
cl
ai
r, 
m
ai
s 
je 
v
o
ya
is
 
[su
r 
sa
 
pa
ge
 
Fa
ce
bo
ok
] 
qu
'e
lle
 m
e
tt
ai
t 
de
s 
ci
ta
tio
ns
 
pl
us
 t
ris
te
s. 
Je
 l
e 
v
o
ya
is
 a
u
ss
i 
au
 
tr
av
ai
l, 
m
ai
s 
c
o
m
m
e
 
c
'e
st
 
ra
re
 
qu
'
o
n
 
tr
av
ai
lle
 
v
ra
im
en
t 
en
se
m
bl
e 
pe
nd
an
t 
pl
us
ie
ur
s 
jou
rs,
 c
'
es
t 
v
ra
im
en
t 
pl
us
 p
ar
 F
ac
eb
oo
k 
qu
e j
e m
'
en
 r
en
da
is
 c
o
m
pt
e.
 
C
'
es
t s
ûr
 q
u '
a
u
 tr
av
a
il 
o
n
 n
'a
 p
as
 
le 
te
m
ps
 
de
 
pa
rle
r 
de
 
n
o
u
s,
 
de
 
pa
rle
r 
de
 
n
o
s 
v
ies
.
 
On
 
tr
a
va
ill
e
,
 
o
n
 
n
'a
 
m
o
in
s 
le 
te
m
ps
 
de
 
co
m
m
u
n
iq
ue
r 
de
 
fa
ço
n
 
pl
us
 
pe
rs
o
nn
e
lle
. 
A
ve
c 
Fa
ce
bo
o
k,
 
o
ui 
o
n
 
n
'
a 
pl
us
 l
e 
te
m
ps
 
de
 
se
 
pa
rle
r .
.
.
 
pl
us
 
de
 
n
o
u
s 
a
u
 
lie
u
 
de
 
pa
rl
e
r 
pl
us
 d
u 
bo
ul
ot
. 
A
N
N
EX
EE
 
G
RI
LL
E 
D
'
A
N
A
LY
SE
 D
ES
 E
N
TR
EV
U
ES
 D
E 
L'
ÉQ
UI
PE
 D
 
Pa
rt
ic
ip
an
t 
D-
1 
D-
2 
D-
3 
So
ci
od
ém
og
ra
ph
ie
 
22
 a
n
s,
 
fe
m
m
e,
 
en
 c
o
u
pl
e 
18
 a
n
s,
 
fe
m
m
e,
 c
él
ib
at
ai
re
 
19
 a
n
s,
 
fe
m
m
e,
 
cé
lib
at
ai
re
 
Rô
le
 1 
Po
st
e 
Co
iff
eu
se
 
et
 
pr
op
ri
ét
ai
re
.
 
Je
 
m
'
o
c
c
u
pe
 
St
ag
ia
ire
 e
n
 
c
o
if
fu
re
. 
J'a
id
e 
su
rt
ou
t 
le
s 
de
s 
a
u
tr
es
 c
o
iff
eu
se
s,
 
je 
su
is
 c
o
iff
eu
se
 e
n
 
a
u
tr
es
 f
ill
es
 à
 fa
ire
 p
le
in 
de
 c
ho
se
. 
Je
 v
a
is 
m
êm
e 
te
m
ps
. 
C
'e
st
 
m
oi
 
qu
i 
fa
it 
pl
ie
r 
les
 
se
rv
ie
tte
s,
 
la
v
e
r 
les
 
ch
ev
eu
x,
 
l'e
m
ba
u
ch
e,
 
je 
fa
is 
la 
di
sc
ip
lin
e 
a
u
ss
i 
o
bs
er
ve
r a
u
ss
i. 
J'a
id
e 
to
ut
 le
 m
o
n
de
. 
qu
an
d 
il 
y 
a 
de
s 
pr
ob
lè
m
es
. 
U
til
is
a
tio
n
 
de
s 
O
n 
a 
u
n
e 
pa
ge
 F
ac
eb
oo
k.
 S
i 
ce
 n
'
es
t 
pa
s 
Pr
of
es
si
on
ne
l ..
.
 
je 
te
 d
ira
is
 q
ue
 je
 v
ai
s 
R S
N
 
à 
to
us
 le
s j
ou
rs,
 je
 te
 d
ira
is
 a
u
x
 d
eu
x 
jou
rs 
su
rt
ou
t 
m
et
tr
e 
de
s 
ph
ot
os
 d
e 
ce
 
qu
e 
je 
pr
ofe
ss
io
n
n
el
le
 
o
n
 
m
et
 d
es
 p
ho
to
s 
de
 c
e 
qu
'o
n 
fa
it.
 O
n 
fa
is
,
 
ré
po
nd
re
 à
 d
es
 q
u
es
tio
ns
 s
u
r 
de
s 
m
e
t d
es
 p
ub
lic
ité
s 
qu
an
d 
il 
n
o
u
s 
re
st
e 
de
s 
pr
ix
,
 
pr
en
dr
e 
de
s 
re
n
de
z-
vo
us
 [s
ur
 la
 p
ag
e 
tr
ou
s.
 
Je
 
te
 
di
ra
is 
qu
e 
le
s 
au
tr
es
 
Fa
ce
bo
ok
 d
e 
l'e
n
tr
ep
ris
e] 
[co
iff
eu
se
s] 
c
o
m
m
e
n
c
e
n
t 
à 
en
 
m
et
tr
e 
au
ss
i. 
O
n 
a 
u
n
e 
pa
ge
 p
o
u
r 
to
ut
e 
la 
ga
ng
 e
t 
to
ut
 le
 m
o
n
de
 p
eu
t é
cr
ire
 d
es
su
s. 
U
til
isa
tio
n
 
de
s 
Le
s 
c
lie
n
ts
 
v
o
n
t 
pl
us
 
m
'
éc
rir
e 
su
r 
m
o
n
 
Su
r 
Fa
ce
bo
ok
,
 
je 
n
e 
su
is
 p
as
 
du
 g
en
re
 à
 
M
a 
pa
ge
 F
ac
eb
o
o
k 
c
'
es
t 
un
 
pe
u
 d
e 
to
ut
 
RS
N 
pe
rs
on
n
el
le
 
Fa
ce
bo
ok
 p
er
so
nn
e
l p
ou
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ANNEXEF 
EXTRAITS D'ENTRETIEN SUR LE THÈME DE LA PROXIMITÉ DE LA 
RELATION 
NO. EXTRAIT D'ENTRETIEN 
A-1 Ce que j'ai aimé beaucoup par contre sur Facebook, quand j'étais 
déconnectée[.} à cause de[. . .} c'était ma maladie. [. . .}Et làje me sentais 
complètement déconnecté de la planète. [ . .} Et les gens m'ont dit « Va sur 
Face book, au moins tu vas voir ce qu'on fait» Et c'est vrai que je me suis 
senti connectée. 
A-4 Un des avantages est qu'ils apprennent à te connaître davantage en tant que 
personne. Même s'ils ne connaissent pas mes enfants, ils connaissent mes 
enfants. Ils savent que je suis une maman de deux enfants. Par exemple, mon 
patron va me parler des activités de mes enfants. Ça nous rapproche! 
B-3 C 'est aussi rendre ça un peu plus intime que le côté juste .. . des fois de se 
donner des nouvelles Outlook, on sent quand même le côté professionnel. 
Facebook ça vient détendre l'atmosphère, c'est plus relax. 
B-4 Je pense que je verrais une différence [si nous n 'étions pas sur Facebook], 
plus au niveau des rapprochements. Comme je te disais, déjà qu 'on ne fait 
pas beaucoup d 'activités en dehors des heures de travail ... heu ... je pense 
que c 'est bien de se donner des nouvelles de temps en temps, admettons en 
soirée .... heu ... on peut créer une plus grande approche qu 'admettons juste 
dans les heures de bureau. 
C-1 C 'est sûr qu 'au travail on n 'apas le temps de parler de nous, de parler de 
nos vies. On travaille, on n 'a moins le temps de communiquer de façon plus 
personnelle. Avec Facebook, oui on n 'a plus le temps de se parler ... plus de 
nous au lieu de parler plus du boulot. 
C-2 J 'ai une très bonne relation avec ma patronne, c 'est presque de l 'amitié. On 
ne se voit pas en dehors du travail, mais des fois j 'ai l 'impression que c 'est 
comme si on se parlait quand je vois un petit poème d 'elle [sur Facebook] 
ou une pensée. 
L 'été quand je suis en compétition [équestre}, là mes collègues aiment ça. 
Elles vont me suivre, me féliciter. C 'est le fun. Ça nous permet de rester 
proches même si on se voit moins souvent. 
D-1 C 'est sûr que nous, on ·met tout ce qu 'onfait sur Facebook. On voit ce que 
les autres «postent»... une couleur spéciale, une tête de mèches... On se 
complimente entre nous! On est rarement toutes ensemble en même temps 
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APPENDICE A 
LETTRE ENVOYÉE LORS DE LA PREMIÈRE PRISE DE CONTACT 
Kassandra LUNEAU-DE SERRE 
Maîtrise en science de la gestion 
Ecole des Sciences de la Gestion (ESG) 
Université du Québec à Montréal (UQAM) 
Courriel : k.luneau~hotmail.ca 
Tél. : (819) 460-9689 
Montréal, le 29 janvier 2015 
Objet :Demande d'entretien avec une équipe de travail, dans le cadre d'un 
projet de recherche du CRSH 
Madame, Monsieur, 
Je suis étudiante à la Maîtrise en science de la gestion à l'Université du Québec à 
Montréal (UQAM). Je réalise mon mémoire sur le thème de l'utilisation des médias 
sociaux dans les équipes de travail , sous la supervision du professeur Ollier-
Malaterre dans le cadre d'un projet fmancé par le Conseil de recherches en sciences 
humaines (CRSH) du Canada. Faisant suite aux travaux que ma superviseure a 
publiés sur les stratégies que les employés adoptent sur les media sociaux (article ci -
joint), nous nous intéressons à l'impact des media sociaux (plateformes intra-
entreprise et media externes comme Facebook ou Twitter) sur la cohésion et la 
performance des équipes. 
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Dans le cadre de ce projet, je souhaiterais rencontrer les membres d'une équipe 
de travail d'environ 4 à 8 personnes, lors d'entretiens individuels d'une durée 
approximative d'une demi-heure. Ces entretiens seront planifiés à leur convenance, 
selon leur horaire de travail. Les données recueillies seront anonymes, tel que le 
garantit le certificat d'autorisation accordé par le comité d'éthique de l'ESG. En tant 
qu'organisation participante au projet, il me fera plaisir de vous faire parvenir un 
compte-rendu des résultats de recherche (dans lequel aucune information 
individuelle sur les employés participant ne sera divulguée). 
Je sollicite donc votre appui afin d' obtenir une telle opportunité dans votre 
organisation. Sachez que votre collaboration à ce projet contribuera à l' avancement 
des connaissances pour une meilleure compréhension d'un phénomène très présent 
dans notre vie professionnelle, mais qui est malgré tout trop peu étudié. 
Si vous souhaitez obtenir davantage d' informations sur le projet, n'hésitez pas à me 
contacter ou à contacter le professeur Ollier-Malatene à l'ESG 
(ollier.ariane@uqam.ca). Merci de l' attention que vous accorderez à ma demande et 
dans cette attente, je vous prie de recevoir, Madan1e, Monsieur, mes salutations les 
plus distinguées. 
Kassandra Luneau-De Sene 
APPENDICE B: 
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT REMIS À CHAQUE PARTICIPANT 
UQÀM 
Université du Ouêbec à Montrêal 
FORMULAIRE D'INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 
L'utilisation des media sociaux par les équipes de travail 
IDENTIFICATION: 
Chercheure responsable du projet : Ariane Ollier-Malaterre, Professeure ESG 
Co-chercheure : Kassandra Luneau-De Serre, Maîtrise en sciences de la gestion 
Département : École des sciences de la gestion , Université du Québec à Montréal 
(UQAM) 
Adresse courriel : k.luneau@hotmail.ca 
BUT GÉNÉRAL DU PROJET: 
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche sur l'utilisation des médias 
sociaux dans les équipes de travail. Le projet vise également à comprendre 
comment ce phénomène est lié à la cohésion , au climat et à la performance de ces 
équipes. 
Ce projet de recherche reçoit l'appui financier du Conseil de recherche en sciences 
humaines (CRSH) 
PROCÉDURE(S) OU TÂCHES DEMANDÉES AU PARTICIPANT: 
Votre participation est requise pour une entrevue individuelle pendant laquelle il 
vous sera demandé de décrire, entre autres, vos expériences concernant 
l'utilisation des médias sociaux dans des contextes professionnels et personnels 
ainsi que votre opinion sur celles-ci. L'entrevue prendra environ 30 minutes de votre 
temps et sera enregistrée audio numériquement avec votre permission . Le lieu et 
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l'heure de l'entrevue sont à convenir avec l'interviewer. La transcription sur support 
informatique qui en suivra ne permettra pas de vous identifier. 
AVANTAGES et RISQUES POTENTIELS: 
Votre participation contribuera à l'avancement des connaissances par une meilleure 
compréhension de l'utilisation des médias sociaux dans les équipes de travail. Il n'y 
a pas de risque d'inconfort significatif associé à volre participation à cette 
recherche. 
ANONYMAT ET CONFIDENTIALITÉ : 
Il est entendu que tous les renseignements recueillis lors de l'entretien sont 
confidentiels . Seuls les membres de l'équipe de recherche auront accès à 
l'information. Tout le matériel de recherche ainsi que votre formulaire de 
consentement seront conservés séparément en lieu sûr pour la durée totale du 
projet. 
Afin de protéger votre identité et la confidentialité des données recueillies auprès de 
vous , vous serez toujours identifié(e) par un code alphanumérique. Ce code 
associé à votre nom ne sera connu que du chercheur responsable du projet. 
Les enregistrements audio numériques, les formulaires de consentement ainsi que 
les retranscriptions des entrevues seront effacés au terme du projet. 
PARTICIPATION VOLONTAIRE et DROIT DE RETRAIT: 
Votre participation à ce projet est volontaire. Cela signifie que vous acceptez de 
participer au projet sans aucune contrainte ou pression extérieure , et que par 
ailleurs vous être libre de mettre fin à votre participation en tout temps au cours de 
cette recherche, sans préjudice de quelque nature que ce soit et sans avoir à vous 
justifier. Dans ce cas, et à moins d'une directive contraire de votre part, les 
documents vous concernant seront détruits. 
Votre accord à participer implique également que vous acceptez que l'équipe de 
recherche puisse utiliser aux fins de la présente recherche (articles, mémoires et 
thèses des étudiants membres de l'équipe, conférences et communications 
scientifiques) les renseignements recueillis à la condition qu'aucune information 
permettant de vous identifier ne soit divulguée publiquement à moins d'un 
consentement explicite de votre part. 
CLAUSE DE RESPONSABILITÉ : 
En acceptant de participer à ce projet, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni 
ne libérez les chercheurs, le commanditaire ou les institutions impliquées de leurs 
obligations légales et professionnelles . 
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DES QUESTIONS SUR LE PROJET OU SUR VOS DROITS? 
Pour des questions additionnelles sur le projet, sur votre participation et sur vos 
droits en tant que participant de recherche, ou pour vous retirer du projet, vous 
pouvez communiquer avec : 
Kassandra Luneau-De Serre 
Numéro de téléphone : (819) 460-9689 
Adresse courriel : k.luneau@hotmail.ca 
Ariane Olier-Malaterre 
Numéro de téléphone : (514) 987-3000 poste 5279 
Adresse courriel : ollier.ariane@uqam .ca 
Le Comité institutionnel d'éthique de la recherche avec des êtres humains de 
I'UQAM a approuvé le projet de recherche auquel vous allez participer. Pour des 
informations concernant les responsabilités de l'équipe de recherche au plan de 
l'éthique de la recherche avec des êtres humains ou pour formuler une plainte, 
vous pouvez contacter la présidence du Comité , par l'intermédiaire de son 
secrétariat au numéro (514) 987-3000 # 7753 ou par courriel à 
Cl EREH@UQAM. CA 
REMERCIEMENTS : 
Votre collaboration est importante à la réalisation de notre projet et l'équipe de 
recherche tient à vous en remercier. Si vous souhaitez obtenir un résumé écrit des 
principaux résultats de cette recherche, veuillez ajouter vos coordonnées ci-
dessous. 
SIGNATURES : 
Par la présente : 
a) je reconnais avoir lu le présent formulaire d'information et de consentement; 
b) je consens volontairement à participer à ce projet de recherche; 
c) je comprends les objectifs du projet et ce que ma participation implique; 
d) je confirme avoir disposé de suffisamment de temps pour réfléchir à ma 
décision de participer; 
e) je reconnais aussi que le responsable du projet (ou son délégué) a répondu 
à mes questions de manière satisfaisante; et 
f) je comprends que ma participation à cette recherche est totalement 
volontaire et que je peux y mettre fin en tout temps , sans pénalité d 'aucune 
forme , ni justification à donner. 
Signature du participant :---------------
Date : _____ _ 
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Nom (lettres moulées) et coordonnées : 
Je, soussigné, déclare : 
a) avoir expliqué le but, la nature , les avantages, les risques du projet et autres 
dispositions du formulaire d'information et de consentement; 
et 
b) avoir répondu au meilleur de ma connaissance aux questions posées. 
Signature du chercheur: _______________ _ 
Date : _____ _ 
Nom (lettres moulées) et coordonnées : 
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